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Résumé

Introduction

Le présent rapport a essentiellement pour objet d’examiner comment, dans la
perspective du travail décent, les pays peuvent améliorer leur base de compétences de
fagon a accroitre tant I’effectif que la productivité de la main-d’ceuvre employée dans
I’économie. Les économies dont le systéme d’éducation et de développement des
compétences est déficient se retrouvent prises au piege d’un cercle vicieux caractérisé
par un bas niveau d’instruction, de productivité et de revenu. Le rapport analyse donc
comment des stratégies visant a améliorer et a revaloriser la formation professionnelle et
a la rendre accessible a des femmes et & des hommes toujours plus nombreux peuvent, a
I’inverse, aider les pays a rentrer dans un cercle vertueux ou la hausse de la productivité
entraine la croissance de I’emploi et du revenu, et le développement.

Développer les compétences ' est essentiel pour améliorer la productivité. De
méme, la productivité est un important facteur d’amélioration du niveau de vie et de
croissance. Les autres facteurs primordiaux sont notamment les politiques
macroéconomiques qui visent a optimiser la croissance de I’emploi en faveur des
pauvres, un environnement propice au développement d’entreprises durables, au
dialogue social et a I’investissement fondamental dans 1’éducation de base, la santé et les
infrastructures matérielles.

Un systéme de développement des compétences efficace, ¢’est-a-dire qui met en
corrélation enseignement et formation technique, formation technique et entrée sur le
marché du travail et, enfin, entrée sur le marché du travail et apprentissage en entreprise
et tout au long de la vie, peut stimuler durablement la productivité entrainant la création
d’emplois plus nombreux et de meilleure qualité. Le présent rapport examine les
difficultés auxquelles se heurtent les pays, a différents niveaux de développement, et les
choix stratégiques qu’ils peuvent faire. Il s’efforce d’en tirer des enseignements utiles
pour les pays, qu’ils soient moins avancés, en développement ou industrialisés, en reliant
les systemes de développement des compétences non seulement aux besoins actuels des
marchés du travail, mais aussi aux besoins a venir, eu égard a I’évolution des
technologies, des marchés, de I’environnement et des stratégies de développement.

Contexte

A sa 295° session (mars 2006), le Conseil d’administration a inscrit la question des
aptitudes professionnelles pour une meilleure productivité, la croissance de I’emploi et le
développement a 1’ordre du jour de la 97° session (2008) de la Conférence internationale

! Dans le présent rapport, la notion de «développement des qualifications et des compétences» s’entend au sens
large, comme cela est indiqué dans les conclusions relatives a la formation et a la mise en valeur des ressources
humaines (BIT, 2000a, paragr.5), et englobe les notions d’éducation de base, de formation initiale et
d’apprentissage tout au long de la vie.
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du Travail. Le présent rapport aborde ce
sujet complexe en s’appuyant sur les
¢léments de politiques efficaces en matiére
de qualification et d’employabilité, telles
que décrites dans les conclusions relatives a
la formation et a la mise en ceuvre des
ressources humaines (BIT, 2000a) et dans la
recommandation (n°195) sur la mise en
valeur des ressources humaines, adoptées
par la Conférence respectivement a ses
88° session (2000) et 92° session (2004). Ces
discussions tripartites ont permis de définir
des politiques, des programmes et des
mécanismes qui peuvent permettre de
pleinement réaliser le potentiel qui existe en
maticre d’amélioration des compétences
pour multiplier les possibilités de travail
décent.

Le rapport s’appuie également sur les
résultats d’études menées et publiées par le
BIT, qui analysent les liens entre
qualifications, productivité et croissance de
I’économie et de I’emploi. Une série de
rapports sur I’emploi dans le monde, dont le
premier est paru en 1999, ont abordé la
question de I’amélioration des qualifications,
soit directement, soit dans le cadre de
questions de politique de I’emploi plus
générales. Le Rapport sur [’emploi dans le
monde 2004-05: Emploi, productivité et
réduction de la pauvreté conclut que
travailler davantage ne saurait suffire, a
moins qu’il ne s’agisse d’un travail plus
productif, a affranchir de la pauvreté la
grande majorité des travailleurs pauvres. Il
examine les conditions qui permettraient a
I’emploi et la productivité d’augmenter
parallélement et de créer un cercle vertueux
d’expansion de I’emploi décent et productif.

Le présent rapport s’appuie sur les
connaissances  accumulées dans  ces
discussions et publications, sur la base de
I’analyse du Bureau et des orientations
fournies par les mandants (voir résumé

Discussions tripartites et études
récentes sur les liens entre
amélioration des compétences,
productivité et emploi aux fins
du travail décent

1999  Rapport sur ’emploi
dans le monde 1998-99:
Employabilité et
mondialisation: le role
croissant de la formation

2000 Discussion générale
a la Conférence internationale
du Travail: Formation et mise
en valeur des ressources
humaines: orientation
et formation professionnelles

2001 Rapport sur ’emploi dans
le monde 2001 Vie au travail
et économie de l’information

2002 Discussion générale
sur le travail décent et
I’économie informelle (CIT)

2003 Commission de I’emploi et
de la politique sociale (ESP)
du Conseil d’administration,
Agenda global pour I’emploi

2004 Recommandation (n° 195)
sur la mise en valeur
des ressources humaines, 2004

2005 Discussion générale a la CIT:
Emploi des jeunes: les voies
d’acces a un travail décent

2005 Rapport sur ’emploi dans
le monde 2004-05: Emploi,
productivité et réduction
de la pauvreté

2006 Commission ESP du Conseil
d’administration: Mise en
ceuvre de |’Agenda global

chronologique ci-contre). Pour sa part, il apporte sa contribution a la base de
connaissances de 1’Agenda global pour I’emploi, adopté par le Conseil d’administration
en mars 2003, pour ce qui est des ¢léments relatifs aux qualifications, et offre un cadre
analytique visant a promouvoir les composantes relatives a I’emploi de 1’Agenda du
travail décent. Les questions de productivité et d’emploi sont trés présentes dans deux
des éléments clés de I’Agenda global pour ’emploi (élément clé n° 6 — Promouvoir
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I’employabilité en améliorant les connaissances et les qualifications et 1’¢lément clé n° 2
— Promouvoir le progres technologique pour favoriser 1’accroissement de la productivité,
la création d’emplois et I’amélioration du niveau de vie).

Le theme du présent rapport revét un intérét particulier pour ce qui est des besoins
en matiere de développement des compétences définis dans les programmes par pays de
promotion du travail décent (PPTD). En tant que principal vecteur de promotion du
travail décent au niveau des pays, les PPTD comportent un ensemble de priorités
approuvées dans le cadre d’un partenariat tripartite avec le Bureau. Dans nombre des
PPTD actuels, le développement des compétences, la productivité et 1’emploi sont
reconnus comme des priorités nationales pour améliorer la compétitivité, augmenter le
niveau d’employabilité des jeunes, hommes et femmes, et accroitre les possibilités des
groupes défavorisés d’accéder au travail décent.

Objectifs du rapport

En tant que document de base de la discussion générale sur 1’amélioration des
aptitudes professionnelles en vue de stimuler la productivité, la croissance de 1’emploi et
le développement qui aura lieu a la 97° session de la Conférence internationale du
Travail, le présent rapport vise les objectifs suivants:

m  Fournir des exemples pratiques de «cercle vertueux», en tirant des enseignements
de Dl’expérience des pays relative a l’investissement dans I’amélioration des
compétences, 1’essor des investissements et de la productivité et la concrétisation
de ces gains sous la forme de revenus plus élevés et de création d’emplois durables.

m  Démontrer comment I’apprentissage tout au long de la vie réduit le colt des
suppressions d’emplois dues a I’évolution technologique en facilitant la
reconversion des travailleurs.

m  Souligner la nécessité, plus que jamais, de synchroniser les politiques nationales de
développement des compétences et les politiques en matiére de technologies, de
commerce et d’environnement.

m  Appuyer les volontés nationales et internationales qui visent a faire de I’éducation
de base de qualité un droit de la personne et un fondement indispensable de la
formation professionnelle, de I’apprentissage tout au long de la vie et de
I’employabilité.

m  Appeler I’attention sur la fagon dont I’acquisition des compétences peut contribuer
a la régularisation de I’économie informelle.

m  Souligner la facon dont les organisations d’employeurs et de travailleurs peuvent
promouvoir le développement des compétences afin d’améliorer la productivité et
d’assurer une répartition équitable des bénéfices d’un accroissement de la
productivité.

m  Mettre en application les principaux moyens de développement des compétences
définis dans la recommandation (n° 195) sur la mise en valeur des ressources
humaines, 2004, afin de favoriser la création d’emplois plus productifs.

m  Faciliter la discussion tripartite pour fournir au BIT des orientations pour la
recherche, I’appui aux politiques, les partenariats et la coopération technique, en ce
qui concerne le développement des compétences dans le contexte de 1’évolution
technologique pour promouvoir la productivité et le travail décent.

vil
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L’éducation, la formation et 1’apprentissage tout au long de la vie favorisent un
cercle vertueux d’accroissement de la productivité, de progression quantitative et
qualitative de 1I’emploi, d’augmentation des revenus et de développement. Le chapitre 1
expose le role catalytique que joue le développement des compétences. Il donne une
breve explication de la productivité, suivie d’un apercu des liens conceptuels et
empiriques qui existent entre la croissance de la productivité et de I’emploi et, enfin,
explique comment une politique de développement des compétences cohérente contribue
aux objectifs tant d’ajustement a court terme que de développement a long terme.

L’accroissement de la productivité¢ réduit les cotlits de production et accroit le
rendement de I’investissement, qui se traduit pour partie en augmentation des recettes
pour les entrepreneurs et les investisseurs, et pour partie en augmentation de salaires. Le
cercle vertueux entre productivité et emploi est aussi alimenté par 1’investissement, par
exemple lorsque certains gains de productivité sont réinvestis par 1’entreprise dans
I’innovation (produits et procédés), la modernisation des installations et des équipements
et la conquéte de nouveaux marchés, ¢léments qui a leur tour stimulent d’autant la
croissance de la production et la productivité.

La productivité des personnes peut se refléter dans les taux d’emploi, les taux de
salaire, la stabilit¢ de I’emploi, la satisfaction au travail ou le degré d’employabilité dans
divers métiers ou secteurs d’activité. La productivité des entreprises, outre la production
par travailleur, peut étre mesurée en parts de marché et résultats a 1’exportation. Les
avantages que tirent les sociétés d’une plus grande productivité des personnes et des
entreprises peuvent se traduire par une augmentation de la compétitivité et de 1’emploi
ou par un transfert de I’emploi vers des secteurs a productivité plus élevée.

A long terme, la productivité est le principal facteur de croissance des revenus. Une
stratégie de développement fondée sur des salaires, des qualifications et une productivité
médiocres n’est pas viable a long terme et n’est pas propice a la réduction de la pauvreté.
Les investissements dans [’éducation et le développement des compétences contribuent a
orienter I’économie vers des activités a forte valeur ajoutée et des secteurs a croissance
dynamique.

L’expérience montre que les pays qui sont parvenus a associer compétences et
productivité ont tous axé leur politique de développement des compétences sur trois
objectifs:

1)  Répondre a la demande de qualifications par une offre pertinente et de qualité:
afin d’assurer une adéquation de 1’offre et de la demande de qualifications, les
politiques doivent viser a développer les qualifications nécessaires, a promouvoir
I’apprentissage tout au long de la vie et a former des personnes hautement
qualifiées et en nombre suffisant. L’égalité des chances en matiére d’accés a
I’éducation et au travail est en outre une condition préalable pour répondre a la
demande de formation de tous les secteurs de la société.

il)  Réduire les cotits d’adaptation: la réorganisation du travail associée aux nouvelles
exigences et aux nouvelles technologies font que certaines qualifications
deviennent obsoletes. La formation a de nouvelles compétences ou a un nouveau
meétier, lorsqu’elle est accessible et abordable, constitue une assurance contre le
chomage de longue durée ou le sous-emploi et permet d’assurer I’employabilité des
travailleurs et la viabilité des entreprises.
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iii) Maintenir un processus de développement dynamique: les politiques d’amélioration
des compétences doivent renforcer les capacités et les systémes de connaissances
de I’économie et de la société qui favorisent et entretiennent un processus durable
de développement économique et social. Les deux premiers objectifs, qui visent a
assurer 1’adéquation entre I’offre et la demande de qualifications et a réduire les
couts d’adaptation, s’inscrivent dans une perspective de marché du travail; ils sont
axés sur le renforcement des compétences en réponse a 1’évolution technologique
et économique et sont essentiellement des objectifs a court et & moyen terme.
Inversement, 1’objectif de développement est axé sur le role stratégique que
peuvent jouer les politiques d’éducation et de formation pour susciter et alimenter
en permanence 1’évolution technologique, 1’investissement national et étranger, la
diversification et la compétitivité.

Le chapitre 1 présente également trois thémes récurrents du rapport.
Premiérement, ’amélioration des compétences doit faire partie intégrante de stratégies
plus globales de ’emploi et du développement pour pouvoir contribuer au mieux a la
croissance genérale de la productivité et de [’emploi. 11 s’agit pour le gouvernement
d’établir et de promouvoir des dispositifs institutionnels qui puissent donner aux
ministéres, aux employeurs, aux travailleurs et aux établissements de formation les
moyens de répondre efficacement a 1’évolution des besoins en matiére de qualifications
et de formation et de jouer un r0le stratégique et ouvert sur [’avenir qui puisse faciliter
les progres technologiques, économiques et sociaux et assurer leur pérennité. A cette fin,
des mécanismes efficaces de coordination ou de médiation doivent étre établis a trois
niveaux:

— la coopération entre les divers prestataires de formation qualifiante — écoles,
organismes de formation, entreprises — est nécessaire pour assurer la cohérence et
le suivi des parcours de formation;

— la coordination entre les organismes chargés du renforcement des compétences et
les entreprises est nécessaire pour ajuster I’offre et la demande de qualifications;

— il y a lieu de coordonner les politiques de développement des qualifications avec
les politiques industrielles et en matiére d’investissement, de commerce, de
technologie et de macroéconomie afin de les intégrer de fagon pertinente dans la
stratégie de développement nationale et de garantir la cohérence des politiques. Les
organismes doivent encourager la coopération entre les différents ministeres,
assurer un échange efficace de D’information et anticiper les besoins de
qualifications.

Deuxiemement, le dialogue social et la négociation collective peuvent susciter un
intérét général pour 1’éducation et la formation ainsi que la culture d’apprentissage,
conforter I’adhésion a la réforme des systemes de formation et offrir des passerelles pour
la circulation de I’information entre employeurs, travailleurs et gouvernements. Outre le
fait de promouvoir le développement des compétences, le dialogue social et la
négociation collective peuvent également favoriser une répartition équitable et efficace
des fruits d’une meilleure productivité.

Troisiemement, 1’égalité entre hommes et femmes est un principe sous-jacent du
travail décent. Les politiques et les programmes de formation qui visent a améliorer la
productivité et ’employabilité doivent donc veiller a garantir 1’égalité des chances, sans
discrimination, et a tenir compte des obligations familiales ou domestiques. Compte tenu
de la nature essentielle des questions d’égalité entre hommes et femmes, des exemples
de politiques et de programmes de développement des compétences qui s’adressent plus
particulierement aux femmes ou qui intégrent ces questions sont soulignés tout au long

X
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du rapport. C’est sous I’angle d’une vie tout entiere qu’il faut s’employer a résoudre les
problémes auxquels se heurtent les femmes pour avoir accés a I’éducation et a la
formation et tirer parti de cette formation pour obtenir un meilleur emploi et le
conserver. Il s’agira donc notamment: d’améliorer I’acces des filles a I’éducation de
base; de supprimer les obstacles logistiques, économiques et culturels auxquels se
heurtent les jeunes femmes en matiére d’apprentissage et de formations secondaire et
professionnelle — en particulier pour les métiers non traditionnels; de tenir compte des
responsabilités familiales qu’elles ont en ce qui concerne la maison et les personnes a
charge, lors de la programmation des sessions de formation sur le lieu de travail ou des
sessions de formation a la gestion des entreprises; de répondre aux besoins de formation
des femmes qui réintégrent le marché du travail ainsi que des femmes plus dgées qui
n’ont pas eu la possibilité d’accéder équitablement a la formation tout au long de la vie.

Le chapitre 2 passe en revue les difficultés rencontrées par des groupes de pays, a
différents niveaux de développement, pour établir un lien entre développement des
compétences et augmentation de la productivité et de I’emploi, et leur expérience dans ce
domaine. L’examen de la situation de chaque groupe de pays commence par un bilan
succinct des données disponibles en matiere de productivité, d’emploi et d’éducation,
qui permettent d’évaluer autant que possible les niveaux d’aptitude.

L’une des principales difficultés rencontrées par les pays de I’Organisation de
coopération et de développement économiques (OCDE) est d’assurer la pertinence
constante des compétences acquises tant par les travailleurs qui entrent sur le marché du
travail que ceux qui sont a mi-parcours de leur vie professionnelle. Les pays qui y
parviennent courent moins le risque de manquer de main-d’ceuvre qualifiée dans certains
domaines, ce qui pourrait entraver la croissance des entreprises et limiter le degré
d’employabilité des travailleurs. Du fait des mutations structurelles et de I’intensification
de la concurrence, il est de plus en plus difficile pour les travailleurs peu qualifiés de
trouver un emploi productif. Les politiques adoptées pour faire face a ces difficultés
consistent notamment a améliorer 1’acces a la formation initiale ainsi que sa pertinence
et sa qualité, augmenter les possibilités d’apprentissage tout au long de la vie et adopter
des politiques actives du marché du travail pour lutter contre les inégalités et réinsérer
sur le marché du travail les personnes d’un age avancé. L’adaptation constante des
programmes de développement des compétences est une composante essentielle de la
stratégie réévaluée de I’OCDE pour I’emploi.

La plupart des pays d’Europe centrale et orientale et de la Communauté d’Etats
indépendants disposaient, au début du processus de transition, d’un solide systéme de
formation technique et professionnelle, établi de longue date. Or les taux d’activité des
secteurs de I’éducation et de la formation ont chuté, en partie parce que nombre des
formations alors offertes par le systéme de formation professionnelle étaient devenues
sans intérét du fait du passage a 1’économie de marché. Pour relancer les systemes de
développement des compétences, ces pays se sont notamment efforcés de restructurer les
systetmes d’éducation et de formation conformément aux exigences de la nouvelle
¢conomie de marché, en faisant appel aux institutions du marché du travail pour limiter
les effets négatifs de la restructuration économique et en mettant ’accent sur la
formation et 1’apprentissage tout au long de la vie pour améliorer 1’adaptabilité et la
mobilité de la main-d’ceuvre.

L’une des grandes caractéristiques des pays en développement ecst que,
parallelement a une forte croissance et productivité dans certains secteurs et certaines
régions, on note une faible productivité et une pauvreté persistante dans le vaste secteur
informel. Afin de remédier aux pénuries de qualifications dans les secteurs a forte
croissance, il faut améliorer la coordination entre les employeurs potentiels et les
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organismes d’enseignement et de formation, augmenter I’offre de formation publique et
encourager l’apprentissage sur le lieu de travail. Le role de la formation dans
lintégration au secteur formel implique pour beaucoup de pays: d’améliorer I’acces des
personnes vivant hors des zones urbaines a forte croissance a des formations de qualité;
d’établir des passerelles entre formation de rattrapage, services de I’emploi et formation
technique; de mettre en ceuvre des systémes de validation des acquis de fagon a faciliter
I’acces des personnes s’étant formées sur le tas a des emplois de 1’économie formelle; de
se concentrer sur la formation a la gestion d’entreprises de fagon a encourager et a
permettre 1’intégration et le maintien des petites entreprises dans le secteur formel.

Les pays les moins avancés, soit essentiellement 1’ Afrique subsaharienne, certaines
parties de 1’Asie et certains petits Etats insulaires, subissent un cercle vicieux associant
faible niveau d’instruction et de compétence, faible productivité et pauvreté. Seul un
cinquiéme des garcons et des filles d’Afrique subsaharienne fréquentent effectivement
I’école secondaire. Améliorer [’offre de formation et sa qualité est une priorité qui
appelle une réforme des systémes d’enseignement et de formation si I’on veut qu’ils
fournissent les qualifications et les compétences nécessaires pour promouvoir le travail
décent dans I’économie formelle. Il faut donc adopter des politiques qui mettent I’accent
sur 1’acces des pauvres a la formation, I’amélioration des systémes d’apprentissage et
I’adéquation des formations offertes par les organismes publics; il s’agit pour cela de
renforcer la coordination et les partenariats avec le secteur privé et de conjuguer
I’enseignement et la formation en établissement avec I’apprentissage en entreprise.

Le chapitre 3 considére le développement des compétences comme 1’un des
moteurs primordiaux de la productivité et de la compétitivité au niveau de I’entreprise.
Les accords entre employeurs et travailleurs sont de bons moyens de promouvoir
I’apprentissage sur le lieu de travail et de garantir que I’accroissement de la productivité
profite a la fois aux employeurs et aux travailleurs. Les politiques visant a encourager les
entreprises a renforcer la formation sur le lieu de travail et les travailleurs a entreprendre
des formations tout au long de leur vie, dans 1’optique d’améliorer les performances et
d’augmenter le nombre et la qualit¢ des emplois, varient en fonction du type
d’entreprise.

La mise en place d’alliances entre sociétés le long des chaines de valeur
mondiales liées aux entreprises multinationales permet de faire des économies d’échelle
en matiere de développement des compétences, en réduisant, par exemple, le colt de la
formation supporté par chaque entreprise d’un méme groupe, du fait du partage de
certains colts. Les accords en vertu desquels la société chef de file d’une chaine de
valeur définit les normes en matiére de développement des compétences, élabore le
programme et les matériels de formation et, dans certains cas, met a disposition les
salles, les équipements et le personnel pour dispenser la formation peuvent donner lieu a
des formations sur le lieu de travail de trés haute qualité liées aux besoins du systéme de
production. Les faits montrent également que la formation dans les domaines de la
conformité aux normes du travail et a la 1égislation nationale du travail, du réglement des
conflits et de la représentation est importante dans les chaines de valeur et correspond
bien a la formation des travailleurs dans les domaines techniques.

De méme, la constitution d’agglomérats — groupes d’entreprises qui tirent avantage
de leur proximité — est subordonnée a la présence d’une main-d’ceuvre qualifiée. Des
compétences spécialisées se développent tant au sein des entreprises qu’entre celles-ci,
offrant ainsi un avantage comparatif aux sociétés qui font partic de 1’agglomérat. Les
gouvernements peuvent prendre I’initiative d’établir des liens avec les sociétés
multinationales pour qu’elles créent des agglomérats, et de favoriser la coopération entre
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les entreprises qui le composent, dans le but d’encourager 1’adoption de technologies et
de programmes d’amélioration des compétences.

Les entreprises qui appliquent une stratégie dite du lieu de travail a haute
performance mettent particulierement ’accent sur le développement des compétences.
La formation et les qualifications font partie intégrante des €léments de cette stratégie
qu’elles viennent compléter, comme 1’organisation du travail, le partage des bénéfices
découlant d’une productivité accrue, la participation des travailleurs et le dialogue.

Les petites entreprises ont des difficultés spécifiques a surmonter pour accéder aux
services de formation et se doter des moyens techniques et de gestion dont elles ont
besoin pour croitre. Il convient d’étre attentifs aux qualifications qui pourraient faire
défaut et aux débouchés commerciaux potentiels, d’offrir des formations propres au
secteur ou a I’agglomérat et d’intégrer, dans les conseils d’administration des organismes
de formation, des représentants d’entreprises et de syndicats pour mettre en place un
systeme de formation pertinent et accessible aux petites entreprises.

Le chapitre 4 porte sur les stratégies qui permettent aux personnes des
communautés rurales, aux jeunes défavorisés, aux personnes handicapées et aux
travailleurs migrants de mieux réaliser leur potentiel de travail productif et de contribuer,
dans une plus large mesure, au développement économique et social. Parmi les
catégories de la population qui peuvent é&tre marginalisées, les femmes sont
habituellement plus exposées a I’exclusion sociale que les hommes.

Le rapport soumis a la Conférence internationale du Travail pour servir de base a la
discussion générale sur la promotion de I’emploi rural pour réduire la pauvreté (BIT,
2008a) définit un ensemble de facteurs qui doivent étre réunis pour que la productivité
des secteurs agricole et non agricole augmente, notamment donner les moyens aux
personnes vivant en milieu rural de se former dans le domaine des nouvelles
technologies, des techniques de production, des produits et des marchés. Le chapitre 4
examine trois méthodes susceptibles, en milieu rural, de favoriser 1’acceés a des
formations qui soient adaptées et de qualité afin d’améliorer la productivité agricole ou
de satisfaire la demande de main-d’ceuvre non agricole, a savoir: améliorer les services
de vulgarisation en milieu agricole et rural, associer formation technique et formation a
la gestion d’entreprise au niveau de la communauté et intégrer des formations sur les
méthodes d’investissement dans les infrastructures rurales a forte intensit¢ de main-
d’ceuvre.

Dans les pays en développement, le niveau d’instruction et d’éducation des filles et
des femmes est inférieur en zone rurale. Il importe de faciliter I’accés a un enseignement
de qualité¢ pour que les jeunes puissent acquérir les connaissances de base qui leur
permettront ensuite de se former a des fins professionnelles. Le chapitre 4 passe en revue
les différents moyens d’améliorer les services de formation et de I’emploi en faveur des
jeunes défavorisés, notamment ceux qui ont été soustraits au travail des enfants, ceux qui
vivent en milieu rural ou ceux dont les familles travaillent dans 1’économie informelle,

afin de les aider a s’insérer sur le marché formel du travail et a améliorer leur
employabilité a long terme.

Les handicapés se retrouvent souvent en situation d’inactivité et d’assistanat,
parfois bénéficiaires d’allocations ou de pensions, dans les pays ou de tels régimes
existent, ou encore dépendants de 1’aide familiale ou d’une aide caritative, dans les pays
ou ces régimes n’existent pas. Quatre handicapés sur cinq vivent en dessous du seuil de
pauvreté, ce qui constitue un gachis considérable du fait qu’ils ne sont pas en mesure de
contribuer au développement du pays. Les formations en entreprise ou les formations
spécifiques dans des centres dédiés, a condition qu’elles soient bien pensées et qu’elles
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puissent s’appuyer sur des services de I’emploi appropriés, sont considérées comme de
bonnes pratiques car elles augmentent la capacité des personnes handicapées d’accéder a
un emploi productif sur le marché primaire du travail.

Les migrations de main-d’ceuvre posent un certain nombre de problémes et
¢largissent les possibilités de formation et de déploiement d’ une main-d’ceuvre qualifiée.
Elles permettent notamment de pallier la pénurie de qualifications dans les pays de
destination; d’améliorer la reconnaissance des qualifications d’un pays a I’autre de fagon
a aider les travailleurs migrants a obtenir des emplois pour lesquels ils sont qualifiés; de
relever le défi du développement dans les pays d’origine des travailleurs qualifiés qui
trouvent un emploi dans un autre pays. Les migrations de main-d’ceuvre contribueront
davantage aux objectifs de développement des pays tant d’origine que de destination, si
les autorités facilitent la migration circulaire et le retour des migrants dans leur pays, de
sorte que les compétences acquises a I’étranger profitent au pays d’origine. A cet égard,
il est important d’améliorer les pratiques éthiques des services de I’emploi afin
d’empécher I’exploitation des travailleurs migrants, et de renforcer les moyens de ces
services de répondre aux besoins du marché du travail local en fournissant les
compétences recherchées. La conclusion d’accords bilatéraux et multilatéraux dans les
secteurs de la santé et de 1’éducation est un moyen d’éviter que 1’exode de la main-
d’ceuvre qualifiée ait une influence négative sur ces services essentiels dans les pays en
développement.

Le chapitre 5 regarde vers I’avenir. Alors que les chapitres 2 et 4 examinent les
difficultés que certains pays, entreprises et groupes sociaux ont a surmonter a 1’heure
actuelle pour devenir plus productifs et accroitre I’emploi, le chapitre 5 présente un cadre
qui permet de relier I’amélioration des compétences aux défis de I’avenir en langant et
maintenant un processus de développement dynamique et en intégrant le développement
des compétences dans les stratégies nationales de développement en général.

Certains pays, par exemple les «Tigres de 1’Asie de I’Est» (République de Corée,
Hong-kong (Chine), Singapour), le «Tigre celtique» (Irlande) et le Costa Rica, ont mis
en ceuvre avec succes une politique d’amélioration des compétences pour lancer et
entretenir un processus dynamique de croissance de I’emploi, enclenchant ainsi un cercle
vertueux d’augmentation de la productivité et de taux de croissance élevés. Leur
expérience montre qu'une stratégie de développement qui combine progres
technologique et investissement dans des secteurs non traditionnels a forte valeur ajoutée
(diversification) contribue a faire en sorte que la croissance de la productivité
s’accompagne d’une croissance de I’emploi.

Cette stratégie s’appuie sur une large diffusion de I’éducation générale et des
compétences professionnelles comme fondement des capacités sociales d’innover, de
transférer et d’absorber les nouvelles technologies, de diversifier la structure de la
production en s’engageant dans des activités a plus forte valeur ajoutée et d’attirer des
investissements nationaux et étrangers a plus forte teneur en savoir. Elle implique aussi
que Dl’on recueille, mette a jour et diffuse des informations sur les besoins de
qualifications actuels et futurs en vue de faire en sorte que ces informations se traduisent
en temps utile par une offre de compétences et de qualifications professionnelles et
entrepreneuriales répondant aux besoins.

Coordonner le perfectionnement des qualifications avec 1’adoption de nouvelles
technologies et la diversification dans de nouveaux secteurs industriels peut &tre une
tache difficile. L’investissement dans le capital humain, a lui seul, peut certes accroitre le
nombre de travailleurs qualifiés, mais il n’augmente pas nécessairement le nombre des
emplois disponibles pour ceux-ci. A I’inverse, le seul accroissement des transferts de
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technologie, sans que les travailleurs et les gestionnaires soient correctement préparés,
ne suffira probablement pas a soutenir la croissance de I’emploi dans le pays. La
coordination interministérielle, le dialogue social et les mécanismes de diffusion de
I’information entre les organismes de formation, les travailleurs et les fournisseurs
d’emplois sont d’importants moyens de maintenir une bonne coordination. Le chapitre
passe en revue les mécanismes de coordination complexes et articulée a divers niveaux
qui interviennent dans certaines économies dynamiques, comme celle de ’Irlande.

Les cadres nationaux de développement donnent aux pays la possibilité¢ d’intégrer
le développement des compétences dans les politiques de développement nationales plus
générales, comme les plans de développement nationaux, les stratégies visant a réduire la
pauvreté et a atteindre les objectifs du Millénaire pour le développement (OMD), et les
programmes par pays de promotion du travail décent (PPTD). Ces cadres nationaux
cohérents offrent aussi aux ministéres du travail et aux organisations de travailleurs et
d’employeurs la possibilité¢ d’encourager les ministéres techniques (dont les ministéres
chargés de I’agriculture, de I’éducation, du développement rural, du commerce et de
I’industrie, et de I’environnement) a tenir compte de I’impact que leurs politiques
peuvent avoir sur I’emploi, de leur potentiel de création d’emplois et de leurs
implications pour ’amélioration des compétences. Deux institutions présentent une
importance essentielle pour une politique de développement des compétences tournée
vers 1’avenir: le dialogue social, pour coordonner le développement des compétences et
la stratégie nationale de développement, et les systémes de prévision des besoins de
qualifications et d’information sur le marché du travail, pour identifier a ’avance les
qualifications qui seront nécessaires dans 1’avenir.

Alors que le chapitre 5 examine le rdle stratégique du renforcement des
compétences dans la réalisation des objectifs de développement socio-économique que
se fixent les pays, le chapitre 6 s’intéresse a la facon dont les politiques de
développement des compétences peuvent aussi permettre de trouver des solutions
efficaces aux changements économiques induits par des facteurs externes. Il examine a
titre d’exemples trois moteurs du changement dans le monde d’aujourd’hui: la
technologie, le commerce et le changement climatique. Pour anticiper et gérer I’impact
de ces forces a 1I’échelle mondiale, il faut s’appuyer sur les trois éléments de la politique
de développement des compétences, a savoir: tirer parti des possibilités qui s offrent en
adaptant I’offre a la demande de nouvelles qualifications, faciliter 1’adaptation et en
réduire le colt pour les travailleurs et les entreprises qui subissent les effets néfastes de
ces changements, et entretenir un processus de développement dynamique.

Technologie: Si les pays développés repoussent les frontiéres de la technologie, les
pays en développement progressent dans cette direction. L’imitation permet d’investir
dans des secteurs non traditionnels et d’appliquer de nouvelles technologies dans le
cadre d’activités économiques plus diversifiées. Autrement dit, il faut simultanément
renforcer les qualifications et les technologies pour assurer durablement la croissance de
la productivité et le développement. Au stade initial du développement technologique, il
est essentiel que la population soit dotée d’un niveau minimum d’instruction. Le progres
technologique et industriel repose sur un systéme d’enseignement secondaire et de
formation professionnelle de qualité, accessible au plus grand nombre. Enfin, I’aptitude a
innover ainsi qu’a adopter des technologies plus complexes requiert un enseignement et
une formation professionnels et techniques au niveau tertiaire, notamment des
qualifications en maticre de recherche et développement.

Commerce: Comme 1’a souligné la Commission mondiale sur la dimension sociale
de la mondialisation (2004, paragr. 275), «Tous les pays ayant réussi a tirer profit de la
mondialisation ont largement investi dans leur systéme d’éducation et de formation.» La
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récente [Initiative d’aide pour le commerce, qui vise a mieux préparer les pays au
commerce, doit s’attacher a appuyer plus fermement le perfectionnement de I’éducation
et de la formation. Le dialogue social s’avere un outil efficace pour concilier les
divergences de vues quant a la facon d’optimiser les bénéfices et de limiter les cofits
d’une participation accrue aux marchés mondiaux. Les systemes de sécurité sociale et les
politiques actives du marché du travail facilitent la transition vers un nouvel emploi, et
I’apprentissage tout au long de la vie peut aussi étre considéré comme une sorte
d’assurance contre le chomage.

Changement climatique: 11 faut approfondir nos connaissances en ce qui concerne
les incidences du changement climatique sur I’emploi et les aptitudes professionnelles
pour que les gouvernements et les partenaires sociaux puissent décider d’actions
communes aux niveaux national et sectoriel et a celui de I’entreprise. Les mesures prises
pour ralentir le réchauffement de la planéte (mesures d’atténuation) et pour faire face aux
effets du changement climatique au niveau local (mesures d’adaptation) créent, dans un
cas comme dans I’autre, de nouveaux débouchés pour I’emploi. La réalisation du
potentiel de croissance de 1’emploi dans ces domaines passe par le développement des
compétences. Il sera également de plus en plus nécessaire d’aider a la reconversion des
laissés-pour-compte et de fournir une assistance aux travailleurs les plus vulnérables des
pays en développement si I’on veut parer plus efficacement aux conséquences du
changement climatique au niveau local.

Le rapport se termine par un récapitulatif des grandes orientations qu’il préconise
pour I’¢élaboration des politiques et une série de points suggérés pour la discussion.
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Abréviations et acronymes

ACI
ACT/EMP
ACTRAV
ANASE
BID
CEDEAO
CEDEFOP

CEI
CENUE
CINTERFOR

CIT

COOP

CSI

EFTP

EMN
EMP/SKILLS
ESP

FAO
FMI
ICMT
IDE
IME
IPEC

KAB
MERCOSUR
OCDE

Alliance coopérative internationale

Bureau des activités pour les employeurs (BIT)

Bureau des activités pour les travailleurs (BIT)

Association des nations de I’ Asie du Sud-Est

Banque interaméricaine de développement

Communauté économique des Etats de I’ Afrique de 1’Ouest

Centre européen pour le développement de la formation
professionnelle

Communauté¢ d’Etats indépendants
Commission économique des Nations Unies pour I’Europe

Centre interaméricain pour le développement des connaissances en
formation professionnelle, Montevideo, Uruguay

Conférence internationale du Travail

Service des coopératives (BIT)

Confédération syndicale internationale

Enseignement et formation techniques et professionnels
Entreprises multinationales

Département des compétences et de I’employabilité (BIT)

Commission de I’emploi et de la politique sociale (Conseil
d’administration du BIT)

Organisation des Nations Unies pour I’alimentation et I’agriculture
Fonds monétaire international

Indicateurs clés du marché du travail (BIT)

Investissement direct étranger

Informations sur le marché de 1’emploi

Programme international pour 1’abolition du travail des enfants
(BIT)

Tout savoir sur I’entreprise (programme du BIT)
Marché commun du Sud

Organisation de coopération et de développement économiques
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OIE

OMD
OMS
ONUDI
PMA
PNUD
PPA
PPTD
R&D
IFP/SEED

SEP
SIMT
SST
TI
TIC
TREE

UEMOA
UNESCO

UNICEF
WISE

Organisation internationale des employeurs

Objectifs du Millénaire pour le développement

Organisation mondiale de la santé

Organisation des Nations Unies pour le développement industriel
Pays les moins avancés

Programme des Nations Unies pour le développement

Parité de pouvoir d’achat

Programme par pays (de I’OIT) de promotion du travail décent
Recherche et développement

Programme de promotion de 1’emploi par le développement des
petites entreprises (BIT, Programme sur le développement des
petites entreprises)

Services d’emploi publics

Systemes d’information sur le marché du travail
Sécurité et santé au travail

Technologies de I’information

Technologies de I’information et de la communication

Formation pour le renforcement de I’autonomie économique des
populations rurales (programme du BIT)

Union économique et monétaire ouest-africaine

Organisation des Nations Unies pour 1’éducation, la science et la
culture

Fonds des Nations Unies pour I’enfance

Programme sur les améliorations du travail dans les petites
entreprises (programme du BIT)



Chapitre 1

Productivité, emploi, aptitudes
professionnelles et développement:
les questions stratégiques

1. Le présent chapitre a pour objectif de définir le role central que joue le
développement des qualifications et compétences pour le maintien de la croissance de la
productivité et de I’emploi — aussi bien dans les économies en développement que dans
les économies développées. Le développement des qualifications et compétences ' est
tout aussi important dans la lutte contre la pauvreté et 1’exclusion que dans le maintien
de la compétitivité et de 1’aptitude a I’emploi. L’éducation, la formation et
I’apprentissage tout au long de la vie favorisent un cercle vertueux qui permet
d’améliorer la productivité, d’offrir plus d’emplois de meilleure qualité, d’accroitre les
revenus et d’assurer le développement. Le chapitre 1 décrit le réle de catalyseur que
constitue le perfectionnement des compétences; il commence par une explication
succincte de la productivité, suivie d’un apercu général des liens théoriques et pratiques
qui existent entre la croissance de la productivité et celle de I’emploi, puis s’attache a
montrer qu’une politique cohérente de développement des compétences sert a la fois aux
adaptations a court terme et aux objectifs de développement a long terme.

1.1. Comprendre la productivité

2. «La productivité exprime le rapport entre la quantité produite et la quantité de
facteurs utilisés pour obtenir cette production. Elle augmente lorsque la production
augmente plus que les facteurs ou lorsque la méme production est obtenue avec moins de
facteurs» (BIT, 2005a, p. 5). La productivité peut également étre envisagée en termes
monétaires. Si le prix re¢u pour un produit augmente sans qu’il y ait eu pour autant
augmentation du colit des moyens mis en ceuvre, ceci peut également €tre considéré
comme une augmentation de la productivité (en raison, par exemple, de I’augmentation
du prix mondial des produits de base agricoles ou miniers).

! Dans le présent rapport, le «développement des qualifications et compétences» s’entend au sens large, comme
cela est indiqué dans les Conclusions relatives a la formation et a la mise en valeur des ressources humaines (BIT,
2000a, paragr. 5): «C’est a 1’éducation de base qu’il incombe d’apporter a chacun 1’épanouissement de sa
personnalité humaine et de sa citoyenneté et de lui conférer les outils qui constitueront son socle d’employabilité.
La formation initiale renforcera son employabilité en lui apportant des qualifications professionnelles de base a
caractére général et les connaissances qui les sous-tendent, ainsi que des compétences professionnelles
particuliéres a un secteur qui soient transférables et facilitent son entrée sur le marché du travail. L’apprentissage
tout au long de la vie fait en sorte que chacun conserve et améliore ses niveaux de qualification et de compétence
a mesure qu’évoluent le travail, la technologie et les aptitudes exigées; il assure 1’épanouissement individuel et la
progression de la carriére des travailleurs et se traduit par des hausses de la productivité générale et des revenus
de tous; il renforce 1’équité sociale.»



Améliorer les aptitudes professionnelles

3.  La productivité peut étre mesurée par rapport a tous les facteurs de production
combinés (productivité totale des facteurs) ou a la productivité du travail, définie comme
la production par unit¢ de volume de travail, mesuré soit au nombre de personnes
employées (comme c’est le cas dans le présent rapport), soit au nombre d’heures
travaillées (BIT, 2005a). Afin de procéder a un examen constructif des niveaux de
productivité¢ dans I’ensemble des pays, les chiffres bruts du produit national brut (PNB)
par personne employée, exprimés en dollars E.-U., sont convertis en chiffres qui peuvent
étre comparés sur la base de la parité du pouvoir d’achat (PPA), laquelle tient compte
des écarts de prix d’un ensemble type de biens et de services disponible dans différents

pays °.

4.  En outre, les améliorations de la productivit¢ peuvent s’entendre a différents
niveaux. La productivité des personnes peut se refléter dans les taux d’emploi, les taux
de salaire, la stabilit¢ de I’emploi, la satisfaction au travail ou I’aptitude a I’emploi dans
les divers métiers ou les diverses industries. La productivité des entreprises, outre la
production par travailleur, peut €tre mesurée en parts de marché et résultats a
I’exportation. Les avantages que tirent les sociétés d’une plus grande productivité des
personnes et de I’entreprise peuvent se traduire par une augmentation de la compétitivité
et de ’emploi ou par un transfert des emplois de secteurs a faible productivité vers des
secteurs a productivité plus élevée.

5.  L’accroissement de la productivité a quelque niveau que ce soit peut étre attribué a
divers facteurs, par exemple a de nouvelles immobilisations, a des changements dans
I’organisation ou a de nouvelles compétences acquises en cours d’emploi ou a 1’extérieur.
La productivit¢ dépend de facteurs relatifs a la personne, par exemple la santé,
I’éducation et la formation, les connaissances de base et I’expérience; de facteurs relatifs
a D’entreprise, par exemple la gestion, les investissements dans les installations et les
équipements et la sécurité et la santé au travail; de facteurs relatifs aux pays, par exemple
des politiques nationales favorables en matiére de macroéconomie et de concurrence, des
stratégies de croissance économique, des politiques de maintien d’un environnement
professionnel durable et des investissements publics dans les infrastructures et dans
I’éducation.

[Une] explication approfondie remplirait (et a déja rempli) des volumes entiers car,
malheureusement, presque «tout» compte. En effet, pour étudier la question sous tous ses
aspects, il faudrait décortiquer tous les déterminants de la croissance et du développement. Par
exemple, la principale source d’accroissement de la productivité est 1’évolution des techniques.
Or ’évolution des techniques dépend de 1’innovation qui dépend elle-méme de toute une série
d’institutions, de la qualité de Doffre de capital humain, de la dynamique du marché
concurrentiel, des dépenses de recherche-développement et de 1’investissement en général. Ces
différents aspects dépendent quant a eux de la vigueur et de la stabilité de la demande globale et
donc du contexte macroéconomique. L’investissement dynamise 1’innovation mais 1’inverse est
tout aussi vrai: I’innovation stimule I’investissement. ...

Les répercussions de la transformation de 1’organisation du travail et de la production sur
la productivité sont connues depuis longtemps — depuis la description ... de la naissance du
travail a la chaine ... Elles sont aujourd’hui au cceur du débat sur I’«économie du savoir» et les
«systémes de haute performance», qui tous deux mettent en évidence le role déterminant du
capital humain et de son organisation dans I’optimisation de la productivité et de ’avantage
concurrentiel. (BIT, 2005a (p. 3); c’est nous qui soulignons.)

% Dans les Indicateurs clés du marché du travail (ICMT), les estimations du PNB par travailleur sont exprimées
en dollars E.-U. de 1990 car c’est la parité du pouvoir d’achat (PPA) qui a permis de comparer 1’ensemble le plus
vaste de pays (BIT, 2007a). Dans les prochains calculs, on pourra tenir compte, par exemple, des changements
récents survenus dans le calcul des PPA en Chine et en Inde.
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6. 1l est important de reconnaitre que le perfectionnement des compétences et autres
investissements en capital humain ne sont qu’un ensemble de facteurs nécessaires a
I’accroissement de la productivité. Le développement des compétences ne saurait, a lui
seul, accroitre la productivité¢ de I’entreprise et de la nation. De méme, les autres facteurs
et les autres politiques n’y suffiront pas s’ils sont mis en ceuvre indépendamment. Le
perfectionnement des compétences, c’est 1a 1’'un des messages du présent rapport, doit
faire partie intégrante des stratégies plus générales de développement, pour pouvoir
contribuer au mieux a la productivité globale et a la croissance de 1I’emploi.

7. Les qualifications ont un réle capital a jouer dans I’adaptation structurelle de
I’économie. Tandis que les économies jusque-la relativement dépendantes de la
production agricole se tournent de plus en plus vers les industries de fabrication et de
services, travailleurs et entreprises doivent étre en mesure d’acquérir de nouvelles
qualifications techniques, commerciales et sociales. L’incapacité a acquérir de nouvelles
connaissances faute d’une éducation de base suffisante ou d’opportunités freine la
transition de tous les facteurs de production d’activités vers des activités a plus forte
valeur ajoutée.

1.2. Productivité, emploi et développement

1.2.1. Le cercle vertueux

8. Dans un cercle vertueux, la croissance de la productivité peut accroitre les revenus
et réduire la pauvreté. La croissance de la productivité réduit les cotlits de production et
accroit les rendements des investissements qui se transforment pour partie en bénéfices
pour les entrepreneurs et les investisseurs, et pour partie en augmentation des salaires.
Les prix peuvent baisser, la consommation et I’emploi augmenter, d’ou un recul de la
pauvreté. Le cercle vertueux s’alimente aussi de I’investissement, lorsque certains gains
de productivité sont réinvestis par 1’entreprise dans 1’innovation — des produits et des
procédés, dans 1’amélioration des installations et des équipements et la conquéte de
nouveaux marchés, ce qui favorise d’autant la croissance de la production et la
productivité.

9. A long terme, la productivité est le principal facteur de croissance des revenus. Les
gains de productivité augmentent le revenu réel de 1’économie, lequel peut étre distribué
sous forme d’augmentation des salaires. Une stratégie qui préconise des salaires bas et
un faible développement des compétences n’est pas viable a long terme et n’est pas
compatible avec la réduction de la pauvreté. Les investissements dans [’éducation et le
développement des compétences contribuent a orienter [’économie vers des activités a
forte valeur ajoutée et des secteurs a croissance dynamique.

10. Les modes de consommation et de production évoluant, le travail doit étre
réorganisé pour répondre aux demandes et aux technologies nouvelles. Toutefois, cette
réorganisation n’est pas instantanée ni sans a-coups. Elle touche différemment les
entreprises et les travailleurs. Certaines qualifications viennent a manquer, d’autres
deviennent surnuméraires. Cette dichotomie a été trés bien captée par Schumpeter, qui
décrit le processus d’innovation des économies de marché comme une «destruction
créative» (Schumpeter, 1942). Cela dit, des politiques et des institutions bien congues et
cohérentes peuvent améliorer la capacité des personnes et des entreprises de s’adapter,
car elles viennent s’ajouter au potentiel créatif économique tout en réduisant et en
répartissant les cotts de la «destruction» des capacités superflues. Certaines conditions
compensent le colt de cet effet de déplacement, notamment une croissance économique
globale; un acces facile aux informations relatives au marché du travail, sur les secteurs
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ou I’emploi progresse et ceux ou il est en déclin; I’absence de discrimination envers des
groupes pour qui la perte d’un emploi pourrait étre source de difficultés a long terme;
enfin — et surtout, pour le présent rapport, le niveau des qualifications des travailleurs,
I’acces, rapide et a bas prix, a la formation a de nouvelles connaissances et de nouveaux
emplois et le socle de compétences de base qui facilitent I’apprentissage tout au long de
la vie.

11. Tl est important que les entreprises comme les travailleurs puissent tirer profit d une
meilleure productivité. Celle-ci peut permettre aux entreprises de réaliser de nouveaux
investissements et d’accélérer 1’innovation, la diversification et I’expansion vers de
nouveaux marchés, qui sont nécessaires au développement futur. Pour les travailleurs, la
croissance de la productivité peut se solder par une amélioration des gains, des
conditions de travail et des prestations et par une réduction des heures de travail, d’ou
une satisfaction au travail et une motivation accrues.

12.  Au niveau de I’entreprise ou de I’industrie, le dialogue social et les conventions
collectives permettent a toutes les parties concernées de partager les avantages des gains
de productivité et d’envisager des choix a court terme et a long terme (concernant par
exemple les profits, les salaires, les nouveaux investissements). A 1’échelle de
I’économie, les politiques du marché du travail peuvent créer un environnement propice
au partage équitable et effectif des gains (politique salariale et salaires minimaux,
institutions de négociation collective en faveur du dialogue social, mécanismes de
partage de I’information relative au marché du travail).

13. L’analyse des marchés du travail effectuée au fil des années par le BIT montre que
la productivité et ’emploi ont tendance a progresser de pair, en particulier en Europe et
dans de nombreuses parties de 1’Asie. Comme 1’indique la figure 1.1, ce sont les
¢conomies a forte croissance de I’Asie et du Pacifique (par exemple la Chine, la
République de Corée et Singapour) qui ont obtenu les meilleurs résultats entre 1991 et
2005 — tant pour la productivité que pour 1I’emploi. La plupart des pays industrialisés (en
Europe et en Amérique du Nord) ont eu une croissance plus faible, bien que toujours
positive, a la fois de la productivité et de I’emploi. Ces pays ont débuté la période en
question avec les niveaux de productivité les plus élevés du monde, d’ou une
augmentation plus faible.

14. Beaucoup de pays d’Europe centrale et orientale ont vu leur productivité augmenter,
mais non leur niveau d’emploi, ce qui s’explique par le passage a I’économie de marché,
la libéralisation des marchés nationaux et la réduction des barriéres au commerce
international et aux flux de capitaux.

15. En revanche, en Amérique latine, dans les Etats arabes et en Afrique, la croissance
de I’emploi a été supérieure a celle de la productivité. Dans ces régions, a quelques
exceptions pres, 1’accroissement de la population a entrainé une croissance de 1’emploi,
mais principalement dans 1’économie informelle et dans d’autres activités a faible
productivité. Dans certains pays, y compris dans les Etats arabes, la croissance a été
concentrée dans les industries d’extraction ou le potentiel de I’emploi est faible.



Figure 1.1. Croissance de la productivité et de I'emploi, 1991-2005 (en pourcentage)
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1.2.2. Arbitrages a court terme: un engagement fort

1.2.3.

des pouvoirs publics

16. Les gains de productivité du travail (augmentation de la production par travailleur)
résultant des techniques permettant d’économiser de la main-d’ceuvre ne créent des
emplois que si I’entreprise peut accroitre sa part du marché ou si I’économie peut se
diversifier (produits ou marchés nouveaux). Les pressions créées par la concurrence
poussent a I’investissement, a I’innovation, a I’amélioration des compétences et autres
facteurs qui s’inscrivent dans I’ensemble du processus de développement. Cela dit,
méme si I’essor de la productivité¢ stimule globalement la croissance ¢économique et
I’emploi, 1’évolution technologique qui réduit I’intensité de la main-d’ceuvre, la
croissance et le déclin relatifs de tel ou tel secteur entrainent des destructions d’emploi
dans certains lieux et dans certaines industries, au détriment de travailleurs, d’entreprises
et de communautés.

17. La formation est un élément essentiel d’une préparation socialement rationnelle
permettant aussi bien aux individus, aux entreprises qu’a la société de s’adapter aux
changements suscités par I’amélioration de la productivité. L’apprentissage tout au long
de la vie est une sorte d’assurance chomage quand les perspectives d’emploi sont liées a
des techniques et des produits qui n’ont plus cours. Le recyclage et les services d’emploi
offerts aux personnes qui perdent leur emploi devraient faire partie du contrat social, de
sorte qu’avantages et inconvénients du changement soient partagés, et que les
travailleurs des secteurs en déclin puissent intégrer les secteurs en expansion. Une action
sociale peut revétir d’autres €léments essentiels: soutien du revenu, dispositions en
matiere de pensions et de sécurité sociale liées a 1’emploi, politiques du marché du
travail destinées a promouvoir ’acceés des entreprises a de nouveaux mécanismes de
financement de 1’investissement, aux informations concernant le marché et a d’autres
services. On ne saurait surestimer la nécessité d’étendre les dispositifs de sécurité sociale.
Cependant, ni les mesures de requalification ni les dispositifs de sécurité sociale ne
seront en fin de compte efficaces s’il n’existe pas de stratégies nationales pour élargir le
marché, stimuler la demande globale et encourager la création d’emplois. L’ Agenda du
travail décent — qui comprend plusieurs volets: représentation et possibilité de faire
entendre sa voix, protection sociale, promotion de 1’emploi, protection des droits des
travailleurs — est une approche a la fois juste et efficace d’adaptation aux changements
¢conomiques et techniques.

La productivité et 'emploi au service du développement

18. Dans de nombreux pays en développement, le probléme n’est pas que le travail
manque mais qu’il n’est pas assez productif dans la plupart des cas pour offrir un revenu
décent; il est donc impératif que la croissance de I’emploi aille de pair avec celle de la
productivité. A ce sujet, les recherches mettent en avant I’importance des éléments
suivants: la taille du marché, un environnement propice a I’entreprise et a
I’investissement durables, des politiques de développement a forte intensité d’emploi et
en faveur des pauvres, et la poursuite simultanée de deux objectifs fondamentaux (BIT,
2002; BIT, 2005a; Ghose et coll., 2008), a savoir:

m  Premi¢rement, dans I’économie formelle, le taux de croissance de I’emploi salari¢
doit dépasser celui de la main-d’ceuvre dans I’économie prise dans son ensemble,
pour assurer la transition vers 1’emploi formel, plus productif et décent. Ceci
nécessite des secteurs dynamiques a forte croissance, qui permettent un
«rattrapage», grace au développement des entreprises et a l’acquisition des
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compétences techniques et de base indispensables a [’utilisation de nouvelles
techniques et a I’acces a de nouveaux marchés.

m  Deuxiemement, la productivité du travail dans I’économie informelle doit s’ accroitre
pour faire progressivement reculer le sous-emploi et la pauvreté.

19. Le développement des qualifications est indispensable a ces deux objectifs. Pour
que le premier objectif soit atteint, la main-d’ceuvre doit étre «apte a I’emploi», c’est-a-
dire qu’elle doit étre capable d’apprendre de nouvelles techniques et de nouvelles
pratiques sur le lieu de travail, de prendre part au dialogue social et de saisir les
opportunités de formation continue qui sont proposées. L’enseignement de base et
I’enseignement professionnel préparent les jeunes au monde du travail et a
I’apprentissage continu sur le lieu de travail. Le cadre défini par les pouvoirs publics, la
qualité des prestataires locaux de services de formation et les stratégies de croissance des
entreprises sont autant d’¢léments qui doivent coincider afin de favoriser 1’essor de la
formation en cours d’emploi. Les services de I’emploi doivent partager les informations
dont ils disposent sur les professions et les aptitudes requises sur le marché du travail et
faciliter le passage de 1’école au travail. De plus, grace a une main-d’ceuvre plus
qualifiée, on peut mettre un terme au déclin du contenu en emploi de la croissance dans
I’économie formelle.

Encadré 1.1
Les femmes et I’économie informelle

Dans tous les pays, les femmes sont surreprésentées dans les emplois et les
taches qui nécessitent moins de qualifications et des qualifications de moindre valeur,
sont moins bien rémunérés et offrent des perspectives de carriere limitées. Dans la
plupart des pays, les femmes constituent la majorité des travailleurs de I'économie
informelle, synonyme de précarité et d’absence de possibilité d’accés a la formation, a la
protection sociale et a d’autres ressources, d'ou le risque accru de pauvreté et de
marginalisation. Etre une femme, cela veut souvent dire travailler dans I'économie
informelle et étre pauvre.

Source: Carr et Chen, 2004.

20. Afin que le deuxieme objectif soit atteint, I’acces a la formation doit s’étendre aux
¢conomies informelles et rurales, ou travaille la majorité des pauvres, en particulier les
femmes (voir encadré 1.1). Ceci concerne avant tout les travailleurs indépendants ou
ceux qui travaillent dans des micro ou petites entreprises, ou encore dans 1’agriculture de
subsistance. Il faut en outre améliorer la qualité de la formation offerte et, pour ce faire,
les services des systémes de formation professionnelle doivent étre étendus aux régions
qui ne sont pas suffisamment desservies, des améliorations doivent étre apportées a
I’apprentissage informel et des mesures doivent étre proposées aux petites entreprises
pour les aider a améliorer leurs compétences techniques et professionnelles.

21. A long terme, le fait de satisfaire aux engagements nationaux et mondiaux destinés
a améliorer 1’enseignement de base et a accroitre 1’alphabétisation ouvrira les portes de
la formation technique et professionnelle a une plus grande tranche de la population.
Toutefois, il faut d’ici la trouver d’autres moyens d’améliorer les aptitudes
professionnelles et de reconnaitre les compétences latentes de ceux qui travaillent déja
—méme s’ils n’ont pas un niveau d’instruction suffisant. Les stratégies visant a améliorer
la productivité¢ dans 1’économie informelle doivent permettre aux travailleurs d’utiliser
de nouvelles qualifications qui puissent les aider a trouver un travail décent dans
I’économie formelle (voir la section 2.3 du chapitre 2). Le rapport entre cette stratégiec de
développement des compétences et 1’économie informelle (on parlait alors de «secteur
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informel») est décrit dans les conclusions de la discussion générale, qui s’est tenue en
2000, sur la formation pour I’emploi:

La formation peut étre I’un des instruments qui, venant s’ajouter & d’autres dispositions,
permettront de résoudre le probléme du secteur informel. Ce dernier n’est pas un secteur au sens
traditionnel de la classification économique; il s’agit d’un terme utilisé pour qualifier I’activité
économique de personnes qui se trouvent dans des situations extrémement diverses, et qui pour
la plupart exercent des activités de subsistance. Le travail dans le secteur informel est un travail
non protégg, c’est-a-dire qu’il est en grande partie caractérisé par la médiocrité des salaires et de
la productivité. La formation n’a pour réle ni de préparer les gens a travailler dans le secteur
informel ni de les maintenir dans ce secteur, ni de faire en sorte qu’il se développe; elle devrait
plutét, en liaison avec d’autres mesures telles que les politiques fiscales, 1’octroi de crédits,
I’élargissement de la protection sociale et la législation du travail, viser a améliorer la
performance des entreprises et I’employabilité des travailleurs de maniére a transformer des
activités souvent marginales et de survie en un travail décent pleinement intégré dans la vie
économique structurée. Les connaissances préalables et les compétences acquises dans le
secteur devraient étre validées, ce qui permettrait d’aider les travailleurs du secteur informel a
accéder au marché du travail formel. Les partenaires sociaux devraient étre impliqués au
maximum dans la mise au point de ces programmes. (BIT, 2000a, paragr. 7.)

22. Selon les données disponibles pour la période 1991-2005 (figure 1.2), le groupe de
pays dans lesquels la productivité et I’emploi ont tous deux augmenté sont également
ceux dans lesquels, en moyenne, la pauvreté a le plus reculé, qu’on s’en tienne au critére
extréme de 1 dollar E.-U. par jour ou a celui de 2 dollars E.-U. par jour °. La réduction
moyenne de la proportion de travailleurs qui vivent avec moins de 2 dollars E.-U. dans
les pays ou la productivité et ’emploi ont tous deux augmenté a été de 8 pour cent pour
la période de quatorze ans étudi¢e. Parmi 1’ensemble des pays dont la productivité a
augmenté, mais pas I’emploi, le recul de la pauvreté a été légérement inférieur (un peu
plus de 5,5 pour cent). En revanche, il est apparu clairement que la pauvreté n’a pas
diminué, en moyenne, dans les pays ou la productivité n’a pas augmenté, que 1’emploi
ait progressé ou non.

23. Jusqu’a une date récente, I’emploi ne faisait pas partie des cibles servant a mesurer
les progres accomplis en vue des objectifs internationaux de réduction de la pauvreté.
Aujourd’hui, le travail décent est plus largement reconnu comme le principal moyen
pour s’affranchir de la pauvreté. C’est pourquoi, depuis 2007, le plein emploi productif
et un travail décent pour tous figurent en tant que cible spécifique de 1’objectif du
Millénaire pour le développement (OMD) 1 pour éradiquer I’extréme pauvreté et la
faim *. Est ainsi fixé ’engagement de réduire de moitié, d’ici 4 2015, la proportion de la
population mondiale vivant avec moins de 1 dollar E.-U. par jour.

3 Le Rapport sur ’emploi dans le monde 2004-05 révéle que la pauvreté a davantage reculé dans les pays ol la
productivité agricole et I’emploi ont tous deux augmenté (BIT, 2005a). Pour une analyse plus récente de 1’emploi
agricole, voir Promotion de I’emploi rural pour réduire la pauvreté, rapport en vue de la discussion générale,
Conférence internationale du Travail, 97° session, 2008 (BIT, 2008a).

* La nouvelle cible «Réaliser le plein emploi productif et un travail décent pour tous, y compris les femmes et les
jeunes» a été proposée par le Secrétaire général a I’Assemblée générale des Nations Unies & sa 61° session
(2006). Dans le cadre pour le suivi des OMD, le Groupe d’experts sur les indicateurs des OMD, auquel I’OIT a
participé, a sélectionné les indicateurs applicables a la cible relative au travail décent. Voir http://mdgs.un.org/
unsd/mdg/Data.aspx.
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Figure 1.2. Evolution moyenne de la pauvreté dans des pays groupés en fonction des résultats
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Source: Key Indicators of the Labour Market, cinquieme édition, 2007 (Genéve, BIT); Modéle des tendances mondiales de I'emploi, 2007; Modéle
des tendances de la pauvreté au travail, 2007. Les pays de 'OCDE a revenu élevé ne sont pas inclus dans cette figure.

24. La croissance de la productivité, mesurée par le taux de croissance du PIB par
personne employée, est I'un des quatre indicateurs convenus que les pays sont
encouragés a utiliser pour mesurer leurs progres en direction de cet objectif. Les trois
autres indicateurs sont les suivants: le ratio emploi-population; la part de «travailleurs
vulnérablesy (c’est-a-dire la proportion, dans I’emploi total, de travailleurs a leur compte
et de travailleurs familiaux collaborant a I’entreprise familiale) *; la proportion de
travailleurs pauvres (proportion des personnes employées vivant avec moins de 1 dollar
E.-U. par jour, mesurée en PPA).

1.3. Politiques d’amélioration des compétences et cercle

1.3.1.

vertueux: lier productivité, emploi et développement

25. Le développement des aptitudes professionnelles en vue de la productivité, de la
croissance de I’emploi et du développement est un processus complexe sur lequel les
politiques et les institutions ont une influence. La convention (n° 142) sur la mise en
valeur des ressources humaines, 1975, et la recommandation (n° 195) sur la mise en
valeur des ressources humaines: éducation et formation tout au long de la vie, 2004,
mettent [’accent sur le role des gouvernements, des employeurs et des travailleurs ainsi
que sur I’importance du dialogue social dans la conception et la mise en ceuvre de
politiques et programmes de formation adaptés aux conditions de chaque pays.

Objectifs de la politique de développement des compétences

26. Les conditions économiques et sociales sont tres différentes d’un pays a I’autre, de
méme que les niveaux de qualifications et de compétences. Pour étre efficaces, les

5 Les travailleurs a leur compte sont les travailleurs indépendants qui n’emploient aucune personne (BIT, 2007a).
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processus de développement doivent reposer sur un contrat social fait d’objectifs
communs: faire avancer 1I’économie, généraliser le travail décent, relever les niveaux de
vie. La conception, le déroulement et ’axe des politiques d’un pays doivent
correspondre a son niveau de développement. L’expérience montre toutefois que les
pays qui sont parvenus a associer les compétences a la productivité, a la croissance de
I’emploi et au développement ont tous ciblé leur politique de renforcement des
qualifications sur trois objectifs, décrits dans les paragraphes ci-apres.

27. Objectif 1. Répondre a la demande de qualifications par une offre pertinente et
de qualité. Les politiques doivent viser a développer les qualifications nécessaires, a
promouvoir I’apprentissage tout au long de la vie, a proposer des formations de niveau
¢levé a un nombre suffisant de travailleurs pour que I’offre de qualifications soit adaptée
a la demande. L’¢galité des chances en matiere d’acces a 1’éducation et au travail est en
outre une condition préalable pour répondre a la demande en formation dans tous les
secteurs de la société. Les politiques concues pour répondre a la demande de
qualifications contribuent a la productivité, a I’employabilité et au travail décent pour les
raisons suivantes:

— les entreprises peuvent utiliser efficacement les techniques disponibles et exploiter
dans leur totalité les potentiels en matiére de productivité;

— les jeunes acquicrent des compétences qui les rendent aptes a I’emploi, facilitent le
passage de 1’école au travail et favorisent leur intégration sur le marché du travail;

—  les travailleurs acquic¢rent et améliorent leurs compétences et poursuivent leur
carriere tout au long d’un processus d’apprentissage a vie;

—  les groupes défavorisés ont acces a 1’éducation, a la formation et au marché du
travail.

28. Objectif 2. Réduire les coiits d’adaptation. Les politiques et les programmes de
formation réduisent les colits pour les travailleurs et les entreprises touchés par
I’évolution de la technique ou du marché. Les changements provoqués par des
phénoménes extérieurs risquent d’obliger les entreprises a s’adapter, a réduire leur taille,
voire a fermer. Les travailleurs risquent de perdre leur emploi et de voir leurs
qualifications devenir obsolétes. Perfectionnement des compétences, recyclage et
requalification sont des éléments essentiels de politiques actives du marché du travail,
qui facilitent la réinsertion des travailleurs. Les politiques de recyclage proactif des
travailleurs et des employeurs et de préparation aux changements sont une protection
contre la perte d’emploi et le risque de chomage et contribuent a restaurer
I’employabilité des travailleurs.

29. Objectif 3. Maintenir un processus de développement dynamique. Au niveau
de I’économie et de la société, les politiques d’amélioration des compétences doivent
établir des capacités et des systémes de connaissances qui favorisent et maintiennent un
processus durable de développement économique et social. Les deux premiers objectifs
visant, 1’un, a assurer la correspondance entre 1’offre et la demande de qualifications et,
I’autre, a réduire les colts s’inscrivent dans une perspective de marché du travail et sont
axés sur le renforcement des compétences en réponse a 1I’évolution technologique et
¢conomique; il s’agit essentiellement d’objectifs a court et & moyen terme. Par
opposition, I’objectif de développement est axé sur le role stratégique des politiques
d’éducation et de formation dans la mesure ou il suscite et alimente en permanence
I’évolution technologique, 1’investissement national et étranger, la diversification et la
compétitivité.
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30. La figure 1.3 présente un schéma d’ensemble d’un processus dynamique de
développement des compétences, expliqué plus en détail au chapitre 5. Ce processus est
fondé sur I’instauration d’une capacité nationale a répondre aux défis extérieurs, sur
I’intégration des politiques de renforcement des qualifications dans les stratégies de
développement nationales et sur les trois composantes ci-apres:

1)  Moderniser les techniques et diversifier l’activité économique dans des secteurs
autres que traditionnels. Lorsque 1’amélioration technologique est combinée avec
des investissements dans les secteurs non traditionnels (diversification), la
productivité croit de pair avec l’emploi dans un contexte d’évolution technologique
accélérée. Tandis que I’évolution technologique accroit la productivité dans les
entreprises et dans les chaines de valeur, la diversification dans des activités autres
que traditionnelles suscite une demande de main-d’ceuvre et crée de nouvelles
possibilités d’emploi.

2)  Renforcer les compétences des personnes et les capacités de la société. Education
générale et aptitudes professionnelles fondent la capacité d’une société a innover,
transférer et absorber de nouvelles technologies, a susciter la créativité, diversifier
la structure de la production dans des activités a plus forte valeur ajoutée, attirer les
investissements nationaux et étrangers dans les secteurs a forte intensité¢ de savoir
et tirer profit des opportunités qui s’offrent a I’échelle mondiale.

3) Collecter, mettre a jour et diffuser des informations sur les besoins de
qualifications présents et a venir et adapter l’offre, en temps voulu, de formation
professionnelle et entrepreneuriale. Tout au long de cette évolution, I’information
doit étre acquise et transmise aux décideurs. Les informations visant a mieux
ajuster ’offre a la demande améliorent I’efficacité des marchés du travail. Des
informations accessibles et fiables sur les aptitudes qui seront nécessaires et
fortement valorisées, ainsi que sur les qualifications en cours d’acquisition,
permettent de réduire les incertitudes, ce qui encourage les mesures d’incitation et
maintient la motivation a investir a la fois dans de nouvelles technologies et dans
de nouvelles compétences. Il est indispensable d’identifier a un stade précoce les
qualifications qui deviendront indispensables dans des secteurs en expansion pour
qu’employeurs et travailleurs puissent prendre les décisions appropriées et faire des
choix d’investissement en toute connaissance de cause. Les informations relatives
aux stratégies de développement et politiques nationales de renforcement des
compétences doivent étre fournies sous forme de données ventilées par sexe afin
d’éviter tout préjugé sexiste dans le domaine de la formation et de 1’emploi.

31. Ces trois composantes doivent étre ¢laborées simultanément afin d’établir un cercle
vertueux et un processus durable d’accroissement de la productivité, de croissance de
I’emploi et de développement économique et social. L’expérience des pays en maticre
d’ajustement des compétences avec la croissance de la productivité et celle de 1’emploi
est examinée au chapitre 5.

32. Comme indiqué dans le carré central représenté sur la figure 1.3, les politiques de
perfectionnement des qualifications ne sont pas isolées: associées a la technologie, au
marché du travail, a la macroéconomie, au commerce et a d’autres politiques, elles font
partie intégrante des stratégies de développement nationales. Ces stratégies reflétent les
aspirations des sociétés, fondées sur les normes et les organisations du travail, elles
préparent les pays a saisir les opportunités et a relever les défis a I’échelle mondiale (voir
I’encadré situé en haut de la figure). Les facteurs extérieurs de changement tels que le
commerce et l’investissement, 1’intégration régionale, les progrés techniques et
I’évolution climatique offrent a la fois des possibilités de croissance et des défis aux
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activités économiques existantes. Les qualifications de la main-d’ceuvre, 1’esprit
d’entreprise et I’innovation ainsi que la capacité a apprendre et a s’adapter comptent
parmi les compétences sociales qui influencent au premier chef la compétitivité, la
croissance de la productivité et ’emploi face a ces défis et a ces opportunités. Les trois
encadrés fléchés qui entourent la figure représentent les composantes indispensables
(énumérées ci-dessus) d’une politique de qualifications capable de répondre a la
demande, de réduire les colts d’adaptation et de maintenir le dynamisme des processus
de développement.

Information et coordination: un défi a relever
pour les politiques et institutions publiques
et pour le dialogue social

33. Sans le soutien des politiques et institutions publiques, le développement des
compétences ne pourra, par la seule intervention des marchés, se traduire par des effets
positifs sur la productivité, ’emploi et le développement. Cela tient & des problemes
touchant I’information, les incitations et la coordination. Pour y remédier, les pays ont
mis en place des cadres institutionnels propres a la situation historique, politique,
¢conomique et culturelle qui est la leur. Il s’agit d’établir et de promouvoir des
dispositifs institutionnels qui puissent donner aux gouvernements, aux employeurs, aux
travailleurs, aux €coles, aux établissements de formation et aux universités les moyens
durables de répondre efficacement a I’évolution des besoins de qualifications et de
formation et de jouer un role stratégique et ouvert sur [’avenir qui puisse faciliter les
progres technologiques, économiques et sociaux et assurer leur pérennité. Le role dévolu
aux institutions en mati¢re d’information, de coordination et de dialogue social est
abordé dans le présent chapitre; on trouvera une analyse plus approfondie illustrée
d’exemples au chapitre 5.

34. Des problemes se posent en maticre d’information et d’incitation du fait de
I’incertitude quant aux compétences dont les entreprises ont besoin et aux rendements a
attendre des investissements effectués dans la formation. En outre, il est difficile aux
entreprises qui recrutent de connaitre les compétences qu’un travailleur donné aura
acquises ou de savoir avec certitude si un travailleur sortant d’une formation restera dans
I’entreprise assez longtemps pour compenser le colt de formation. Ces problémes
retiennent les employeurs comme les travailleurs d’investir dans la formation. Il s’agit
donc de modifier les structures d’incitation afin d’encourager 1’investissement dans
I’éducation et dans la formation a un niveau efficace et de promouvoir I’utilisation
appropriée des compétences au sein des entreprises. Centres d’apprentissage, lieux de
travail a performance élevée, organismes publics de formation tenus de rendre des
comptes, systemes d’évaluation et d’homologation sont des exemples de dispositifs qui
permettent de répondre aux incertitudes et offrent une solution aux problémes
d’incitation.
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Figure 1.3. Stratégie d’amélioration des qualifications en vue de la productivité, de I'emploi
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2) Renforcer les compétences individuelles
et les capacités sociales

Les problémes de coordination doivent étre traités sur trois plans, a savoir:

La coopération entre les divers prestataires de formation qualifiante — écoles,
organismes de formation, entreprises — est nécessaire pour assurer la cohérence
des parcours de formation. L’apprentissage est un processus de cumulation; les
compétences résultent de I’acquisition d’une combinaison d’aptitudes notamment
de qualifications techniques et de base (voir figure 1.4) et de connaissances
explicites et tacites (encadré 1.2). Ceci suppose que 1’apprentissage se déroule dans
des cadres différents: salles de classe, lieux de travail et réseaux, tels que familles,
communautés, agglomérats d’entreprises et chaines de valeur. Les politiques et les
institutions doivent coordonner 1’ensemble de ces activités didactiques pour assurer
le développement efficace des compétences et I’apprentissage tout au long de la
vie.
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Figure 1.4. Aptitudes de base et qualifications techniques:
définir les compétences professionnelles
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Source: BIT, 2007i.
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Encadré 1.2
Connaissances implicites (tacites) et explicites

Les théories modernes de la connaissance et de I'apprentissage distinguent deux
formes de savoir qui ont chacune leurs caractéristiques. La connaissance des faits, des
événements, des principes et des régles (le fait de connaitre «quelque chose», ou encore
la connaissance «déclarative») peut étre exprimée et codifiée. Ces formes explicites de
connaissance peuvent facilement se transmettre grace a un processus d’enseignement et
d’apprentissage. Par opposition, la connaissance «de la méthode» (connaitre «la fagon de
faire quelque chose») renvoie a la capacité d’appliquer des régles et principes avec
compétence dans I'exécution d’une tache ou d'un emploi. (Exemple: savoir en théorie
comment faire du vélo ne veut pas forcément dire qu’on sait en faire dans la pratique.) La
connaissance de la méthode combinée a la connaissance déclarative détermine les
compétences. La connaissance de la méthode est tacite dans le sens qu’une personne ne
peut écrire et exprimer le «savoir-faire» ou la méthode qu’elle utilise. La connaissance
tacite est inhérente aux compétences et les personnes 'appliquent inconsciemment, mais
d’autres peuvent I'observer pendant I'exécution de la tadche. La connaissance implicite ne
peut étre enseignée, mais seulement acquise et «découverte» dans un processus
d’observation, de pratique et d’expérience. C’est la que I'on découvre I'importance de
'apprentissage acquis socialement sur le lieu de travail, en travaillant aux cétés d’'une
personne qualifiée ou un réseau social: famille, entreprise ou communauté.

Source: BIT, 2007i.
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i1) La coordination entre le développement des compétences et les entreprises est
nécessaire pour ajuster 'offre et la demande de qualifications. Les intermédiaires
du marché du travail identifient les besoins et communiquent cette information aux
¢écoles, aux organismes de formation et aux systémes d’apprentissage. Par exemple,
les systémes d’information sur le marché du travail ou les observatoires du marché
du travail recensent les qualifications dont 1’économie a besoin. Les services de
I’emploi publics et privés communiquent les informations aux travailleurs,
facilitent les placements, les négociations en vue d’un emploi et le recrutement, et
guident les décisions en mati¢re de formation et de déroulement des carri¢res. Les
institutions qui offrent des services crédibles d’évaluation et de validation des
aptitudes professionnelles aident les entreprises a cerner les profils des travailleurs
et donc a recruter a bon escient.

iii) Il y a lieu de coordonner les politiques de développement des qualifications avec
les politiques industrielles, et en matiere d’investissement, de commerce, de
technologie et de macroéconomie afin de les intégrer de fagon pertinente dans la
stratégie de développement nationale et de garantir la cohérence des politiques.
L’acquisition des qualifications, compétences et capacités au sein de la société est
un processus a long terme dont on ne peut briler des étapes. Cela requiert une
stratégie tournée vers I’avenir pour que les besoins futurs puissent étre satisfaits en
temps voulu. Les organismes doivent encourager la coopération entre les différents
ministeres, assurer un ¢change efficace de I’information et anticiper les besoins de
qualifications.

36. Le dialogue social et la négociation collective au niveau de [’entreprise, du
secteur ou de [’Etat sont des moyens tres efficaces d’encourager l’investissement dans le
savoir. Ils peuvent faciliter la coordination du processus et son intégration dans la
stratégie de développement national. La mise en place au sein des sociétés des capacités
nécessaires a I’apprentissage et a I’innovation — ainsi qu’a I’utilisation des qualifications
et des compétences — nécessite un degré ¢levé d’engagement, de motivation et de
confiance. Le dialogue social et la négociation collective peuvent instaurer la confiance
entre les institutions qui ont des objectifs communs, créer un engagement général en
faveur de 1’éducation et de la formation ainsi qu’une culture d’apprentissage, et instaurer
un consensus pour la conception et I’application de la stratégie de renforcement des
compétences. En particulier, le dialogue social peut étre un moyen puissant de concilier
des intéréts divergents et de susciter I’adhésion aux réformes des systemes de formation.
De plus, le dialogue social facilite la coordination des politiques en offrant des
passerelles pour la circulation de I’information entre employeurs, travailleurs et
gouvernements.

37. Le dialogue social et la négociation collective ne permettent pas seulement
d’encourager le perfectionnement des compétences. Ils favorisent également la
répartition équitable et efficace des fruits d’un surcroit de productivité. Les gains de
productivité doivent étre équitablement répartis entre les entreprises, les travailleurs et
la société de facon a forger une dynamique de développement durable.
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Chapitre 2

Lier perfectionnement des compétences

et croissance de la productivité et de ’emploi
dans les pays en développement et les pays
développés

38. Pour améliorer la qualité¢ et I’adéquation des compétences et ainsi accroitre la
productivité et I’emploi, les mesures a prendre et les contraintes différent selon le niveau
de développement économique des pays. Les données exposées au chapitre 1 ont mis en
lumiére la corrélation positive entre la productivité, I’emploi et la réduction de la
pauvreté. Le présent chapitre examine plus particulierement le theme des qualifications.
Faute de données comparables au niveau international, 1’é¢tude des niveaux de
qualification ne peut se fonder que sur les indications générales fournies par les niveaux
d’instruction et les taux d’alphabétisation.

39. Les sections du présent chapitre traitent principalement des mesures requises pour
surmonter les obstacles a 1’établissement d’un lien de cause a effet entre le renforcement
des compétences et la croissance de la productivité et de I’emploi — a la fois en
¢largissant 1’acceés aux compétences de base, professionnelles ou de niveau supérieur, et
en utilisant ces compétences de facon a avantager les entreprises autant que les
travailleurs. Le présent chapitre examine ’action menée en ce domaine dans quatre
groupes de pays (reflétant les classifications du PNUD établies pour les besoins de
I’Indicateur de développement humain et dont la liste figure en annexe au présent
chapitre):

1) les pays de 1I’Organisation de coopération et de développement économiques a
revenus ¢élevés (OCDE);

2) les pays d’Europe centrale et orientale (PECO) et de la Communauté d’Etats
indépendants (CEI);

3) les pays en développement;
4) les pays les moins avancés (PMA).

40. L’¢tude de chaque groupe de pays commence par un apercu des connaissances
relatives aux liens qui existent entre la productivité, I’emploi et 1’éducation en tant
gu’indicateurs des compétences (fondées essentiellement sur les données disponibles les
plus récentes rassemblées par le BIT et publiées dans les Key Indicators of the Labour
Market, cinquieme édition, 2007 (BIT, 2007a) et les Tendances mondiales de I’emploi,
2008 (BIT, 2008c). Vient ensuite une analyse des mesures les plus marquantes prises par
les pays de chaque groupe.

17



Améliorer les aptitudes professionnelles

41. Aprés avoir comparé les données relatives aux différents groupes de pays et
régions, le chapitre commence avec 1’examen du groupe pour lequel les données sont les
plus accessibles (celui des pays de ’OCDE) afin d’analyser plus facilement les données
empiriques qui mettent en évidence le lien entre les compétences, la productivité et
I’emploi. Dans les autres groupes, des données disponibles fiables et comparables
n’existent que pour un nombre restreint de pays, d’ou une certaine limitation dans le
choix des variables et le degré de certitude quant aux conclusions et indications
générales que I’on peut tirer des données statistiques.

42. Les figures 2.1 et 2.2 comparent les niveaux de productivité et les tendances de la
croissance entre les groupes de pays. La figure 2.1 fait ressortir qu’en 2006 la
productivité dans les pays de I’OCDE a revenu ¢levé était quatre fois supérieure a celle
des pays en développement et prés de dix-huit fois supérieure a celle des pays les moins
avancés. Toutefois, du point de vue des tendances, c’est dans le groupe des pays
d’Europe centrale et orientale et de la CEI que la productivité a cr le plus rapidement.

Figure 2.1. Niveaux de productivité par groupe de pays, 1996 et 2006
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Source: BIT, 2007a.
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Figure 2.2. Tendances de la productivité par groupe de pays, 1996-2006
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43. L’indicateur du niveau d’instruction le plus facilement accessible dans 1’ensemble
des pays est celui du taux d’alphabétisation, rapporté a la part de la population agée de
plus de 15 ans, maitrisant la lecture et I’écriture. La figure 2.3 résume les statistiques de
I’UNESCO relatives aux taux moyens d’alphabétisation par groupe de pays.
L’alphabétisation est quasi universelle dans ’OCDE et la CEI. Dans les pays les moins
avancés, la moitié de la population seulement est alphabétisée. Les taux
d’alphabétisation sont encore plus bas chez les femmes: prés de six femmes sur dix
agées de plus de 15 ans ne savent ni lire ni écrire.
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Figure 2.3. Taux moyen d’alphabétisation de la population de plus de 15 ans, par groupe de pays
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44. La figure 2.4 se rapporte a des groupements régionaux plus limités composés de
pays développés et de pays en développement. Elle présente un condensé des tendances
relatives a la productivité, I’alphabétisation, la proportion de travailleurs pauvres et
I’emploi précaire (sachant que ces deux derniers éléments constituent des indicateurs
plutdt qualitatifs de I’emploi) sur les dix dernieres années. L’évolution de la part de
travailleurs vivant dans la pauvreté et de la part de travailleurs vulnérables apparait dans
deux colonnes adossées 'une a 1’autre, complétées par une colonne indiquant la
croissance de la productivité '. Des gains de productivité relativement importants ont été
accompagnés de réductions relativement fortes de la pauvreté et de I’emploi précaire.
C’est en Asie de I’Est qu’a été obtenu le meilleur résultat en matiére de réduction de la
part de travailleurs vivant avec 2 dollars par jour (24 points de pourcentage) et de la part
de travailleurs occupant des emplois précaires (7 points de pourcentage). C’est aussi la
région qui a enregistré le taux le plus ¢élevé de croissance de la productivité (prés de
8 pour cent de croissance en moyenne annuelle). Les gains €levés de productivité ont
aussi été accompagnés de réductions significatives de la part de travailleurs pauvres et
occupant des emplois précaires en Asie du Sud et du Sud-Est. En revanche, les gains de
productivité et les taux de réduction de la pauvret¢ ont été relativement modestes en
Amérique latine et dans les Caraibes. L’Afrique subsaharienne a enregistré de trés
faibles gains de productivité et seulement 1,4 point de pourcentage de réduction de la
part de travailleurs vivant avec moins de 2 dollars par jour.

! L’emploi précaire est un indicateur de la situation dans la profession et regroupe les travailleurs familiaux
collaborant a I’entreprise familiale ainsi que les travailleurs a leur compte (qui sont indépendants et n’emploient
aucun salarié). «Par définition, les travailleurs familiaux collaborant a I’entreprise familiale et les travailleurs a
leur propre compte sont moins susceptibles de bénéficier de conditions d’emploi formel. Une proportion
significative de travailleurs vulnérables est parfois 1’indication d’un vaste secteur d’agriculture de subsistance,
d’une faible croissance dans I’économie formelle ou d’une pauvreté généralisée.» (BIT, 2007a).


http://stats.uis.unesco.org/
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45. La plupart des régions ont mieux réussi a intensifier 1’alphabétisation qu’a
augmenter la productivité ou réduire la pauvreté. Ce constat riche d’enseignements pour
I’avenir est toutefois de bon augure pour la réalisation des objectifs économiques et
sociaux fondamentaux. Il laisse aussi espérer de meilleurs résultats en maticre
d’instruction et d’acquisition de qualifications, et également en matiére d’emplois
décents et plus productifs. En I’absence d’une augmentation correspondante du travail
productif, ’extension de 1’éducation de base n’a pas donné de résultats significatifs
quant a la réduction de la pauvreté dans I’ensemble de I’Afrique du Nord, du Moyen-
Orient et de I’ Afrique subsaharienne.

Figure 2.4. Productivité, alphabétisation, travailleurs pauvres et emploi précaire, par région,
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Source: BIT, 2008c; taux d'alphabétisation de 'TUNESCO, voir figure 2.3 Les groupes de régions présentés dans les deux séries de données
affichent des résultats semblables, mais le BIT inclut les pays insulaires du Pacifique dans I'Asie du Sud-Est, ce qui n’est pas le cas de 'TUNESCO.
Les données sur I'alphabétisation sont disponibles pour I'année la plus récente, qui varie selon les pays et qui est par conséquent citée par
'UNESCO pour une série d'années.

2.1. Pays de 'OCDE a revenu élevé >

21.1.

Croissance de la productivité et de I'emploi

46. La croissance économique s’est poursuivie dans les pays industrialisés, qui ont
misé sur les connaissances scientifiques et techniques pour accroitre la productivité du
travail et des autres facteurs de production. Le recours systématique au savoir et aux
connaissances scientifiques dans la production de biens et de services a conféré une forte

2 PNUD, rapport mondial sur le développement humain, classification en 2006 de 24 pays: Allemagne, Australie,
Autriche, Belgique, Canada, République de Corée, Danemark, Espagne, Etats-Unis, Finlande, France, Gréce,
Islande, Irlande, Italie, Japon, Luxembourg, Norvége, Nouvelle-Zélande, Pays-Bas, Portugal, Royaume-Uni,
Suéde, Suisse.
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valeur ajoutée a I’instruction et a la formation pour les femmes et les hommes. Une étude
comparative de divers pays de ’OCDE (van Ark et coll.,, 2007) vient confirmer la
tendance générale a une diminution du nombre de travailleurs peu qualifiés et un
accroissement de la part de travailleurs treés qualifiés dans I’industrie.

47. Dans le groupe des 23 pays de I’OCDE a revenu ¢élevé pour lesquels il existe des
données comparables sur les tendances, la croissance moyenne de la part de la main-
d’ceuvre titulaire d’une formation du troisiéme cycle était de 6,2 pour cent, celle des
gains de productivité de 27,4 pour cent et celle de ’emploi de 14,2 pour cent durant la
période 1995-2005. La croissance de la productivité et I’élévation des niveaux
d’instruction de la main-d’ceuvre ont concouru a une accélération de la croissance de
I’emploi. Ainsi que le résume la figure 2.3, le groupe de pays enregistrant une croissance
supérieure a la moyenne en matiére de productivité et d’instruction (mesurées en tant
que changement de la part de main-d’ceuvre titulaire d’une éducation tertiaire) a connu
une croissance moyenne de I’emploi supérieure a celle des groupes de pays qui ont
enregistré des résultats au-dessus de la moyenne en matiere soit de productivité, soit
d’instruction, mais non dans les deux domaines a la fois.

48. La premicre colonne de la figure 2.3 indique que les six pays de I’OCDE qui ont
enregistré une forte progression de la productivité et de I’éducation tertiaire ont vu leur
niveau d’emploi augmenter de 25,3 pour cent en moyenne. La croissance moyenne de
I’emploi dans les pays ou la productivité a fortement progressé, mais non le niveau
d’instruction (les trois pays seulement figurant dans la deuxieéme colonne), n’a atteint
que la moitié de ce taux (12,2 pour cent), alors que les pays ayant constaté une forte
progression de I’instruction, mais non de la productivité, ont enregistré une croissance de
I’emploi encore plus faible (neuf pays ayant un taux de croissance moyenne de 1’emploi
d’environ 7,9 pour cent).

49. Une récente étude de ’OCDE (OCDE, 2007a) fait ressortir une corrélation
statistique négative entre la croissance de I’emploi et la productivité si I’on mesure ces
deux éléments en heures travaillées (plutot que par travailleur, comme c’est le cas dans
les statistiques du BIT) et sur une longue période de 35 ans (de 1970 a 2005). Ce constat
pourrait s’expliquer notamment par le fait que la mesure de la productivité du travail ne
prend pas en compte les changements survenant dans la qualité de la main-d’ceuvre °.
Bien que les chiffres présentés a la figure 2.3 s’appliquent a une période plus courte et ne
soient donc pas directement comparables a ceux de I’analyse de I’OCDE, si 1’on ajoute
ne fit-ce qu’un indicateur approximatif de changement de la qualité du travail (part de la
main-d’ceuvre titulaire d’une formation de 1’enseignement supérieur), ils font apparaitre
une corrélation positive entre la productivité et I’emploi. Mais 1’analyse de I’OCDE fait
ressortir un élément plus important que cette corrélation statistique, en concluant que les
politiques favorables a 1’emploi tendent a améliorer la productivité. La stratégie révisée
de ’OCDE pour I’emploi (voir encadré 2.1) offre des lignes directrices pour améliorer
I’emploi, sur le plan a la fois de la quantité et de la productivité.

? Par exemple, si ’emploi progresse chez les travailleurs peu qualifiés plus vite que chez les travailleurs trés
qualifiés, le niveau moyen de compétences des salariés tend a baisser. Par conséquent, une augmentation générale
de ’emploi conduirait & une réduction de la productivité moyenne du travail (OCDE, 2007a, p. 60).
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Figure 2.5. Pays de 'OCDE a revenu élevé: progression des gains de productivité
et de I'enseignement supérieur associée a une forte croissance de I'emploi

Pays de I'OCDE a revenu élevé
Evolution de I'emploi, 1995-2005 (en pourcentage)
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Source: BIT, 2007a; UNESCO/ISU, 2007, voir figure 2.3.

50. La mesure de la qualit¢ de I’emploi plutét que du niveau d’instruction des
travailleurs au regard des formes d’emploi les plus précaires fait également apparaitre un
lien positif avec les gains de productivité. Ainsi qu’il ressort de la figure 2.6, les pays qui
présentent les taux de croissance de la productivité les plus élevés semblent mieux
réussir a réduire la part de I’emploi précaire. Comme indiqué ci-dessus, 1’emploi précaire
est la proportion de travailleurs familiaux collaborant a 1’entreprise familiale et de
travailleurs a leur compte par rapport a I’emploi total — une catégorie d’emploi qui ne
comporte pas de contrat de travail ni de protection sociale *.

4 Une majorité de pays de ’OCDE ne dispose pas de statistiques sur les tendances de 1’emploi précaire dans le
temps, étant donné que celles-ci dépendent de la fagon dont les pays définissent les catégories de données sur
I’emploi collectées au niveau national.
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Figure 2.6. Evolution de la productivité et de I’'emploi précaire, 1995-2007
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51. L’ajustement permanent des compétences acquises a 1’entrée dans la vie active et a
mi-parcours constitue un redoutable défi que doivent relever les pays industrialisés.
Lorsqu’ils y parviennent, ils réduisent a un minimum le risque de pénurie de
compétences, qui peut freiner la croissance de I’entreprise et mettre en péril
I’employabilité des travailleurs. L’encadré 2.1 résume les lignes directrices de I’OCDE
sur les qualifications et compétences de la main-d’ceuvre énoncées dans sa «Stratégie
(réévaluée) pour I’emploi» (OCDE, 2006a). Les recommandations relatives au
développement des compétences, qui est considéré comme 1’un des quatre piliers de la
stratégie pour I’emploi, portent sur de nombreux aspects relatifs a la pertinence et a
I’accessibilité de la formation.

52. Les mutations structurelles et I’intensification de la concurrence dans un nombre
croissant de branches d’activité font que les travailleurs peu qualifiés ont de plus en plus
de difficultés a trouver un emploi productif. Dés lors, de nombreuses mesures sont
nécessaires: I’ajustement constant des programmes de développement des compétences a
I’intention des nouveaux arrivants sur le marché du travail, des programmes de
perfectionnement pour les travailleurs pourvus d’un emploi et la requalification des
chomeurs et des personnes qui reprennent le travail apreés une interruption. Ces
impératifs sont traités dans les paragraphes qui suivent, tandis que la corrélation entre le
développement des compétences et les changements technologiques a long terme, ainsi
que la croissance durable de la productivité et de I’emploi, sont examinés au chapitre 5.
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Encadré 2.1
Stratégie réévaluée de ’'OCDE pour ’emploi, 2007

La stratégie de 'OCDE pour réduire le chémage et améliorer I'efficacité du marché
du travail a vu le jour dans le milieu des années quatre-vingt-dix. Ayant analysé les
politiques qui se sont avérées efficaces et les autres, 'OCDE a procédé a une
«réévaluation» de sa stratégie pour I'emploi, en l'articulant autour de quatre grands
piliers:

A. Elaborer une politique macroéconomique appropriee.
B. Supprimer les entraves a I'activité et a la recherche d'emploi.

C. S’attaquer aux aspects des marchés du travail et des biens et services qui font
obstacle a la demande de main-d’ceuvre.

D. Promouvoir le développement des qualifications et compétences de la main-
d’ceuvre.

L’ajustement des compétences des travailleurs a la demande contribue a la création
d’emplois de meilleure qualité et en plus grand nombre; aussi le pilier D préconise-t-il les
lignes d'action suivantes:

«D.1. Promouvoir une formation scolaire initiale de qualité et, en coordination avec
les partenaires sociaux lorsque les pratiques nationales le permettent, instaurer des
conditions propres a améliorer les qualifications des travailleurs, a savoir:

Q créer un systéme de reconnaissance des nouvelles compétences acquises par les
adultes grace a la formation et a I'expérience professionnelles, y compris des
compétences acquises a I'étranger par les immigrés nouvellement arrivés;

a veiller a ce que la formation réponde de plus prés a la demande et a I'évolution des
qualifications exigées par les entreprises et promouvoir 'amélioration de la qualité
des formations dispensées, y compris en évaluant les résultats des prestataires;

Q contribuer au financement des programmes de formation (comme les chéques-
formation, les congés-formation ou les dispositifs favorisant I'alternance entre travail
et formation, en particulier pour les femmes) cofinancés par le secteur privé et
remédier aux inégalités de formation en offrant des possibilités d’apprentissage
effectives aux groupes défavorisés, notamment aux personnes dont le niveau
d’instruction est faible;

a élargir la portée des contrats d’apprentissage en assouplissant les limites d’age et
en permettant des modalités de rémunération flexibles;

a faire en sorte que certains programmes d’emploi soient spécialement congus pour
répondre aux besoins spécifiques des personnes défavorisées, y compris dans le
cadre de I'éducation de la deuxiéme chance.

D.2. Afin de faciliter le passage de I'école a la vie active, il est essentiel de:

Q reéduire les sorties prématurées du systéme scolaire et de veiller a ce que les jeunes
acquierent les compétences exigées sur le marché du travail, y compris en donnant
une portée plus large aux programmes de formation professionnelle, en renforgant
les liens entre I'enseignement général et I'enseignement professionnel et en
améliorant I'orientation professionnelle;

Q contribuer a combiner I'enseignement et le travail, notamment par le biais de
systemes d’apprentissage améliorés ou par des moyens plus informels.»

Source: OCDE, 2006a.

2.1.2. Education et formation préalables a I'emploi:
en améliorer l'acces, la pertinence et la qualité

53. Malgré les progres réalisés ces derniéres années, ’emploi et la croissance de la
productivité sont freinés par les carences de la formation préalable a I’emploi et de la
formation qualifiante nécessaire a I’employabilité. Dans I’Union européenne (UE),
25,3 pour cent des jeunes de la tranche d’age 20-24 ans n’ont pas achevé le deuxieme
cycle de I’enseignement secondaire en 2004 (Tessaring et Wannan, 2004). Ce départ
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prématuré les exclut des programmes d’enseignement technique et de formation
professionnelle d’un niveau plus élevé. Ayant un acces limité aux programmes de
préparation a I’emploi de niveau supérieur, de nombreux jeunes ne peuvent, au mieux,
que participer a des cours de moindre durée qui leur donnent accés a des emplois
temporaires ou de médiocre qualité. L’inadéquation des formations préprofessionnelles
ou préalables a I’emploi se traduit par un taux de chomage élevé et de longues périodes
de recherche d’emploi pour les titulaires d’un diplome, ainsi que par un manque
d’employabilité ou un déficit de compétences professionnelles de base (BIT, 2004f et
2006b; OCDE, 2007a).

54. Une multitude de programmes et de mesures seront nécessaires pour pallier le
manque d’adéquation et de qualité¢ de la formation préalable a I’emploi. Les mesures
exposées ci-apres sont parmi les instruments qu’utilisent les pays pour renforcer 1’acces
a la formation préalable a I’emploi et en améliorer 1’adéquation et la qualité.

55. 1l devient impératif d’intégrer la formation aux compétences de base et la
formation technique afin d’améliorer [’employabilite. 11 est de plus en plus probable que
les travailleurs devront changer d’emploi et d’activité professionnelle durant leur
parcours professionnel et tout au long de leur vie active ou devront travailler avec les
nouvelles technologies, dans un environnement marqué par [’aplatissement des
structures hiérarchiques. Ces tendances ont créé une demande de compétences propices a
I’employabilité¢ — aptitude a travailler en équipe, a assumer le controle de la qualité, a
saisir les occasions d’apprendre, etc. ° (OCDE, 2007a). Au Royaume-Uni, les
employeurs ont constaté que les compétences professionnelles de base — en particulier la
communication et I’aptitude au contact avec la clientéle, 1’aptitude a travailler en équipe
et a résoudre des problémes, mais aussi la maitrise de la lecture, du calcul, de
I’information générale et des technologies, sont souvent insuffisantes chez les
demandeurs d’emploi, qu’elles font obstacle au recrutement et causent une perte de
productivité¢ potentielle pour les entreprises (Confédération de 1’industrie britannique,
2007).

56. L’assurance de la qualité suscite également de plus en plus d’intérét. De nombreux
pays de ’OCDE s’attachent a établir des systémes d’assurance de la qualité¢ afin
d’accroitre la transparence quant a la qualit¢ des programmes d’enseignement et de
formation offerts par les prestataires de formation professionnelle des secteurs public et
privé. Par ces initiatives, ils entendent s’assurer que les investissements publics et privés
dans la formation seront plus efficaces en termes d’adéquation des formations et
d’employabilité des intéressés. Ces systemes d’assurance de la qualité pourraient
comporter un contréle du contenu des programmes de formation au regard de normes
sectorielles ou nationales, de méme qu’un suivi et la communication des commentaires
des diplomés du programme quant a leur expérience ultérieure du travail.

57. La validation des compétences et des qualifications acquises au travail inclut un
autre ¢lément, pour l’instant en cours d’¢laboration. Certains pays s’emploient a
promouvoir la responsabilisation vis-a-vis des normes et la validation des acquis en
s’appuyant sur des cadres nationaux de qualification. L’encadré 2.2 donne une
description des systemes trés perfectionnés d’assurance de la qualité, fortement
réglementés et mis en ceuvre dans D’enseignement technique et la formation
professionnelle en Australie, et décrit également la participation des partenaires sociaux

5 L’employabilité «se rapporte aux compétences et aux qualifications transférables qui renforcent la capacité
d’un individu a tirer parti des possibilités d’éducation et de formation qui se présentent pour trouver un travail
décent et le garder, progresser dans 1’entreprise ou en changeant d’emploi, ainsi que s’adapter aux évolutions de
la technologie et des conditions du marché du travail» (recommandation n® 195, paragr. 2 d)).
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a I’¢élaboration de normes ainsi qu’a I’évaluation et a la validation des compétences. Les
systemes d’apprentissage dans certains pays d’Europe associent également les salariés et
les syndicats a la définition des normes professionnelles et des programmes de formation.
Les systémes d’évaluation des compétences, qui sont de plus en plus souvent fondés sur
des normes professionnelles, aident les intéressés a définir leurs carences et délivrent des
orientations aux apprenants et aux établissements et prestataires de services de formation
(BIT, 2000a, paragr. 17).

58. Les normes professionnelles et la formation fondée sur les compétences sont
congues pour améliorer I’adéquation de la formation et, partant, 1’employabilité des
apprenants. Dans la formation axée sur les compétences, ce n’est plus la durée de la
période de formation qui compte mais ce que les personnes en tirent aprés 1’avoir suivie.
Adossées a une analyse rationnelle de la main-d’ceuvre et du travail — a laquelle sont
associés les partenaires sociaux — les normes professionnelles assurent le lien essentiel
entre les besoins de I’entreprise et les établissements et programmes d’enseignement et
de formation. L’activité normative a renforcé la collaboration entre les entreprises et les
¢tablissements de formation, et a fourni des orientations plus claires aux étudiants quant
aux compétences et connaissances qu’ils doivent maitriser et mettre en pratique.

Encadré 2.2
Systéme d’assurance de la qualité de I'’enseignement technique
et de la formation professionnelle en Australie

En 2002, I'Australie a adopté un Cadre de référence pour la qualité de la formation
définissant des normes nationales officielles pour le systéme d’assurance de la qualité
de I'enseignement technique et de la formation professionnelle. Ce dispositif précise les
procédures d’enregistrement et d’homologation des établissements d’enseignement
ainsi que les spécifications régissant I'élaboration des programmes de formation. Les
programmes d’enseignement technique et de formation professionnelle, de méme que
les qualifications acquises, ne peuvent étre validés pour toute I'Australie que s'ils sont
conformes aux lignes directrices nationales. Les établissements de formation sont tenus
de fournir des preuves attestant de leur conformité aux normes en matiere de
qualifications et d’expérience du personnel de formation, de moyens pédagogiques et de
services d’appui aux apprenants. En Australie, bon nombre de programmes
d’apprentissage et d’évaluation reposent sur des modules de formation validés au
niveau national et correspondant a des normes de résultats professionnels ou
spécifiques aux entreprises, autrement dit des niveaux de compétences dont
I'acquisition conduit a des qualifications reconnues au niveau national. lls ont été congus
et mis a jour de concert avec le monde du travail par l'intermédiaire de comités de
formation professionnelle (Industry Skills Councils). Les modules de formation
définissent les qualifications et connaissances nécessaires pour exécuter le travail de
maniére satisfaisante.

Source: Gasskov, 2006.

59. Les partenariats public-privé dans la formation rassemblent les pouvoirs publics,
les entreprises, les syndicats et les établissements d’enseignement et de formation afin de
veiller a la qualité et a la pertinence de la formation préalable a I’emploi. Les entreprises
interviennent désormais dans de multiples domaines, et notamment dans 1’¢laboration
des programmes nationaux d’enseignement et de formation, le recensement des pénuries
de compétences dans 1’industrie, ’anticipation de la demande a venir de qualifications
(voir encadré 2.3), la délivrance de conseils aux spécialistes de 1’enseignement et de la
formation sur le contenu des normes professionnelles et, dernier aspect et non le moindre,
en acceptant de plus en plus souvent d’engager des étudiants durant des périodes plus
longues afin de leur dispenser une formation sur le tas et en installant des structures de
formation directement sur le lieu de travail. Les systémes d’apprentissage ou de
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formation en alternance qui prévalent en Allemagne, en Autriche, au Danemark et en
Suisse sont D’exemple classique du partenariat public-privé dans [’enseignement
technique et la formation professionnelle.

Encadré 2.3
Recenser les carences et améliorer I'offre de formation:
les Conseils sectoriels de qualifications (SSC) au Royaume-Uni

Les Conseils sectoriels de qualifications (SSC) rassemblent des organisations
d’employeurs, des syndicats, des organismes professionnels et des représentants
gouvernementaux; ils ont pour mission de faire en sorte que la formation réponde aux
besoins de qualifications des entreprises. L’Agence pour le développement des
qualifications supervise les travaux des conseils et assure la liaison avec le
gouvernement. Chaque SSC décide avec ses partenaires des priorités et des
orientations du secteur en vue d’atteindre les quatre objectifs suivants:

Q réduire les déficits et les pénuries de qualifications;
Q améliorer la productivité et I'efficacité des entreprises et des services publics;

Q renforcer les qualifications dans les secteurs respectifs et promouvoir I'égalité des
chances;

Q améliorer l'offre de formation, notamment I'apprentissage et I'enseignement
supérieur, ainsi que les normes professionnelles nationales.

En 2006, par exemple, le rapport du Conseil sectoriel de qualifications Asset Skills
relatif a I'évaluation des compétences au niveau régional a mis en lumiére les piétres
résultats du secteur de I'immobilier et du logement. Ce secteur affichait une productivité
inférieure a la moyenne en raison d’'un important déficit de compétences. Sur la base
des pénuries de qualifications qui ont été constatées, le conseil a défini neuf priorités, et
notamment: formation au service clientéle dans I'ensemble du secteur; mise en place
d’'un cadre de qualifications correspondant au lieu de travail; formation aux technologies
de l'information et de la communication (TIC) dans I'ensemble du secteur; organisation
de cours de lecture, d’écriture et de calcul pour adultes sur le lieu de travail; offre de
formation aux plus défavorisés sur le lieu de travail.

Source: Asset Skills, 2006.

Elargir les possibilités d’apprentissage tout au long de la vie

60. Dans le contexte d’un ralentissement de la croissance de la main-d’ceuvre et du
vieillissement de la population des pays industrialisés, les personnes pourvues d’un
emploi sont les mieux a méme d’améliorer la productivité du travail dans la plupart des
pays de I’OCDE a revenu élevé. L’évolution des technologies et des postes de travail fait
que les compétences deviennent rapidement obsolétes. Prés de 30 pour cent de la
population européenne en age de travailler est dite «peu qualifiée» (CEDEFOP, 2007).
Aux Etats-Unis, il a été constaté que plus de 40 pour cent de la population active et plus
de 50 pour cent des diplomés de 1’enseignement secondaire et 16 pour cent des diplomés
de I’enseignement supérieur présentent un déficit de compétences de base (The
Conference Board, 1999).

61. Alors qu’il existe des besoins importants de formation tout au long de la vie,
I’accés a celle-ci reste trés inégal et varie suivant les catégories d’entreprise et de salariés,
et méme selon les branches d’activités. En France et en Allemagne, les employeurs
consacrent en moyenne plus de 3 pour cent de leurs dépenses salariales a la formation,
alors que, dans les autres pays, la part des dépenses de formation est trés inférieure. Les
secteurs d’activités liées aux technologies de pointe sont ceux qui dépensent le plus,
tandis que les petites et moyennes entreprises investissent beaucoup moins dans la
formation. En France, les salariés des grandes entreprises (comptant plus de 500 salariés)
ont deux fois plus de chances de suivre des cours de perfectionnement que les salariés
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d’entreprises comptant moins de 20 salariés (Gasskov, 2001). Les hommes sont
généralement plus nombreux que les femmes a pouvoir accéder & la formation tout au
long de la vie. Les femmes auraient besoin de mesures d’encouragement et d’incitations
a profiter des possibilités de formation, mais rien ne dit qu’elles pourront en tirer parti
aprés I’avoir suivie (par exemple si la discrimination leur interdit I’acces a des postes de
haut niveau). De plus, il convient de prendre en compte leurs responsabilités
extraprofessionnelles lorsqu’on fixe les heures et lieux de cours.

62. La corrélation entre apprentissage tout au long de la vie et productivité de
[’entreprise est mise en €évidence dans de nombreuses études. Il ressort de plusieurs
¢tudes sectorielles menées aux Etats-Unis dans les années quatre-vingt-six que la
formation dispensée par le secteur privé avait une incidence sur la productivité des
travailleurs et sur d’autres résultats mesurables et importants pour les travailleurs et pour
les employeurs, notamment les salaires, le chiffre d’affaires par employé, le coefficient
de rebut et I’adoption de pratiques innovantes dans 1’entreprise. (tableau 2.1).

Tableau 2.1. Etats-Unis: L'impact de la formation dispensée par le secteur privé

Etude Mesure des résultats Impact

Lynch: Candidats sans formation supérieure Salaires Une année de formation officielle en entreprise
augmente autant le salaire qu'une année de
premier cycle universitaire

Holzer et coll., 1993: Industrie manufacturiere  Coefficient de rebut Formation récurrente et réduction du coefficient

dans le Michigan de rebut de 7 pour cent

Krueger, 1993: Informatique Salaires Augmentation du salaire de 10 & 15 pour cent
chez les travailleurs qui utilisent I'ordinateur

Black et Lynch, 1996: Industrie non Chiffre d'affaires par salarié La formation en informatique accroit la

manufacturiére productivité de plus de 20 pour cent

Black et Lynch, 1996: Industrie manufacturiere ~ Chiffre d’affaires par salarié L'offre d’'une formation externe plus intensive

accroit la productivité

Ichniowski, Shaw et Prennushi, 1994: Temps disponible Lorsque la formation est associée a une
Secteur de I'acier approche progressive des pratiques

professionnelles, le temps disponible
augmente de 7 pour cent

Source: Lynch, 1997.

63. Plus récemment, résumant son inventaire des résultats de recherche concernant
I’incidence de la formation sur la productivité¢ des entreprises, le CEDEFOP a émis
I’hypothése qu’une augmentation de 5 pour cent de la participation des salariés a la
formation se traduisait par un gain de productivité de 4 pour cent et qu’une augmentation,
ne flt-ce que de 1 pour cent de la durée de la formation, conduisait a un gain de
productivité de 3 pour cent. La formation dispensée en externe produit généralement des
effets beaucoup plus marqués sur la productivité. Le pourcentage de productivité globale
attribuable a la formation est approximativement de 16 pour cent (CEDEFOP, 2007).

64. Les mesures d’incitation a investir dans la formation tout au long de la vie doivent
étre I’un des éléments qui témoignent de I’engagement commun des acteurs publics et
privés compétents. Les politiques et programmes publics d’incitation visent a la fois les
entreprises, qui sont invitées a investir dans ’apprentissage tout au long de la vie de leur
personnel, et les particuliers, qui sont encouragés a participer a ces programmes. Parmi
les mesures et les dispositions visant les entreprises figurent: la déduction fiscale des
dépenses de formation, des régimes obligatoires d’exonération de taxes, qui garantissent
un niveau minimum d’investissement dans la formation (France); le versement facultatif
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de primes destinées a financer les formations qualifiantes et les apprentissages (Belgique,
Danemark et Pays-Bas); les clauses relatives a la formation dans les conventions
collectives (comme aux Pays-Bas); les centres d’évaluation indépendante des
compétences a I’intention des salariés; et le congé payé a des fins de formation
(conformément a la convention (n° 140) de I’OIT sur le congé-éducation payé, 1974).
Les mesures incitatives visant les individus incluent: les bourses, les chéques-formation,
les préts aux étudiants et les nouveaux mécanismes financiers tels que les «crédits de
formation». De plus amples recherches pourraient étre menées afin de choisir lesquelles
de ces mesures seront les plus efficaces dans des circonstances données.

65. La nouvelle politique de «flexicurité» de la Commission européenne insiste sur
I’importance de la formation tout au long de la vie (Commission européenne, 2007). La
stratégie intégrée qui doit renforcer a la fois la flexibilité et la sécurité sur le marché du
travail a pour but de faciliter les transitions: de 1’école au travail, d’un emploi a un autre,
du chomage ou de I’inactivité au travail et du travail a la retraite. L apprentissage tout au
long de la vie est I'un des quatre piliers de cette politique qui se renforcent mutuellement:

— des dispositions contractuelles flexibles et fiables basées sur la législation du
travail, les conventions collectives et I’organisation du travail;

—  des stratégies intégrées d’apprentissage tout au long de la vie pour garantir
I’adaptabilité et ’employabilité constantes des travailleurs, en particulier les plus
vulnérables;

—  des politiques actives et efficaces du marché du travail permettant a chacun de faire
face aux changements rapides, de réduire les périodes de chomage et de faciliter la
transition vers un nouvel emploi;

—  des régimes de sécurité sociale qui assurent la stabilité du revenu, encouragent
I’emploi et facilitent la mobilité sur le marché du travail, en prévoyant notamment
des indemnités de chomage, des pensions, ’assurance-maladie et la possibilité de
concilier responsabilités familiales et professionnelles.

66. Selon ces principes communs, 1’apprentissage tout au long de la vie est reconnu
comme facteur décisif de compétitivité pour les entreprises et d’employabilité pour les
travailleurs: «Une formation initiale de haute qualité, des aptitudes fondamentales larges
et un investissement continu dans les compétences améliorent les chances des entreprises
de s’adapter aux changements économiques mais aussi les chances des travailleurs de
garder leur emploi ou de trouver un nouvel emploi.» (Commission européenne, 2007,
p. 6). Cet énoncé de principes souligne avec insistance combien il est important de ne
pas limiter I’acces a 1’apprentissage tout au long de la vie aux seuls travailleurs les plus
qualifiés et d’en faire bénéficier également les travailleurs peu qualifiés, les travailleurs
indépendants et les travailleurs agés, de trouver des arrangements pour le partage des
couts et d’associer pouvoirs publics, partenaires sociaux, entreprises et travailleurs
individuels. S’il est reconnu que les modalités de la flexicurité doivent étre adaptées aux
circonstances nationales, il est jugé impératif de conjuguer apprentissage tout au long de
la vie, protection sociale et contractuelle et politiques actives du marché du travail.

Politiques actives du marché du travail
et lutte contre les inégalités

67. Les inégalités de revenu, d’acces a 1’emploi et d’acces a la formation qualifiante
entre les groupes de population des pays industrialisé€s se creusent toutes en méme temps.
Par exemple, au niveau mondial, la rémunération des femmes n’atteint que les deux tiers
de celle des hommes. Dans I’Union européenne, les femmes gagnent en moyenne
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16 pour cent de moins que les hommes (Beblo et coll., 2003). La discrimination dans la
profession reste la principale cause des différences de salaire °.

68. La mondialisation, la concurrence entre les pays et le progres technologique sont
un bienfait pour les travailleurs titulaires de compétences recherchées sur le marché du
travail mais excluent les travailleurs peu qualifiés ou titulaires de compétences dépassées.
La notion d’aide aux personnes sans emploi en vue d’augmenter leurs chances de trouver
un emploi décent et de meilleure qualité ou de se reconvertir commence a se profiler
comme un redoutable défi que les gouvernements devront bien relever.

69. Les politiques actives du marché du travail et les programmes d’ajustement visent
de multiples objectifs — par exemple, remédier aux pénuries de main-d’ceuvre, préparer
les candidats a I’emploi, promouvoir P’esprit d’entreprise et surmonter les obstacles
sociaux a I’emploi (toxicomanie et alcoolisme, analphabétisme, manque de maitrise du
calcul, résistance des employeurs a embaucher des personnes défavorisées ou des
chomeurs de longue durée). Les programmes englobent 1’offre d’informations et de
conseils, des activités de développement des compétences de base ou des aptitudes
indispensables a la vie sociale, des formations professionnelles spécifiques a un emploi
précis, les stages d’expérience du travail (rémunérés ou non), le subventionnement des
formations sur le tas, ainsi que des services d’appui tels que les garderies d’enfants et les
moyens de transport. Les programmes d’ajustement au marché du travail s’adressent
aussi aux employeurs, par exemple sous forme de primes a I’embauche ou de
programmes nationaux de création d’emplois.

70. Le tableau 2.2 donne un résumé des résultats de plus de 90 évaluations de
programmes d’ajustement au marché du travail conduits dans la plupart des pays de
I’OCDE. Cet inventaire fait une place spéciale aux stratégies qui se sont avérées utiles
pour le retour des femmes sur le marché du travail. Les résultats des programmes sont
mitigés. Lorsqu’ils ne sont pas appuyés par d’autres initiatives et mesures, ils sont
souvent inefficaces. Mesurées par exemple a I’aune de I’augmentation du salaire et de la
prise ou de la rétention d’un emploi, les chances de réussite peuvent encore augmenter
lorsque la formation est ciblée pour répondre aux besoins individuels de groupes
spécifiques et qu’elle se fonde sur une analyse méticuleuse de la demande de
qualifications, lorsque la formation est associée a d’autres mesures telles que le
subventionnement des salaires et les incitations fiscales, qui encouragent les employeurs
a engager des travailleurs jeunes, au chomage ou marginalisés et, enfin, lorsque la
formation est négociée et approuvée par les parties prenantes.

% Au-dela de la discrimination dans la profession, qui pése lourd sur le perfectionnement des compétences, il
existe d’autres facteurs responsables des inégalités salariales, notamment 1’interruption de carriere pour cause de
responsabilités familiales et les disparités entre les prestations extrasalariales des hommes et des femmes aux
postes de direction (Beblo et coll., 2003; Wirth, 2004).
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Tableau 2.2. Résultats de I'évaluation des programmes actifs de formation pour le marché du travail

Programmes Source Utiles aux Commentaires
Formation des Dar et Tzannatos Femmes et autres groupes Pas plus efficace que l'aide a la
chémeurs de longue (1999) désavantagés recherche d’emploi pour accroitre les

durée (28 évaluations)

Formation traditionnelle  Meager et Evans

en classe (1998)

Formation sur le tas Martin et Grubb
(2001)

Reconversion des Dar et Tzannatos

travailleurs déplacés (1999)

lors de licenciements de

masse (12 évaluations)

Formation des jeunes Betcherman,

(19 évaluations) Olivas et Dar (2004)

Formation aux
compétences
professionnelles
(36 évaluations)

Meager et Evans
(1998)

Source: Auer et coll., 2005.

Femmes qui retournent sur le marché
du travail. Ne semble pas efficace pour
les hommes en age de forte activité et
les travailleurs agés ayant une
médiocre formation initiale

Femmes qui reviennent sur le marché
du travail, méres célibataires

Peu d'effets positifs: bons résultats
seulement lorsque la conjoncture
s'améliore

Effet positif dans les pays en
développement

Groupes désavantagés, en particulier
les femmes en age de forte activité

chances de reclassement et
augmenter la rémunération; deux a
quatre fois plus colteuse

II'est indispensable que les cours
répondent réellement a la demande du
marché du travail ou soient pergus
comme étant de «haute» qualité par
les employeurs. lls devraient conduire
a une qualification reconnue et
appréciée par les employeurs. Ces
programmes se prétent plutdt a une
application a petite échelle

Elle doit répondre directement aux
besoins du marché du travail. Donc,
nécessité d'établir des liens solides
avec les employeurs locaux, mais cela
accroit le risque de déplacement

Pas plus efficace que l'aide a la
recherche d’'un emploi et
considérablement plus onéreux. Taux
de rentabilité sociale généralement
négatif

N’'améliore pas les perspectives
d’emploi et de rémunération. Taux réel
de rentabilité négatif avec ces
programmes compte tenu de leur codt.
Une évaluation complémentaire fait
ressortir des effets positifs sur I'emploi
dans les pays en développement

Résultats disparates, mais les
répercussions sur 'emploi sont comme
toujours sans effet ou ont un effet
négatif. L’effet bénéfique est plus
important lorsque la formation inclut un
placement dans une entreprise du
secteur privé. Semble étre moins
efficace que d’autres mesures actives,
en particulier la création directe
d’emplois, aprés comparaison.
Indications probantes d’'écrémage, de
perte car le méme résultat aurait été
obtenu en I'absence de tout
programme, et effets de substitution

2.15.

La formation et la réinsertion des travailleurs

ages sur le marché du travail

71.

On considére que le maintien en activité des travailleurs agés contribue a pallier les

pénuries de main-d’ceuvre et de compétences, a améliorer la productivité et a atténuer les

conséquences

32

¢conomiques

du vieillissement. Les

politiques répondent aux
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préoccupations des travailleurs agés — acces a la formation aux nouvelles technologies,
discrimination sur le marché du travail, reconnaissance par les employeurs de leur
expérience et de leurs compétences qui sont autant d’atouts pour la productivité de
I’entreprise (Stein et Rocco, 2001).

72. Les mesures concernant la participation au marché du travail et la productivité des
seniors sont motivées dans bien des pays par les tendances démographiques des
économies vieillissantes ’. Par exemple, au Japon, la population en dge de travailler
devrait, selon les prévisions, régresser a un taux annuel de 0,8 pour cent au cours des
vingt années a venir, et ¢’est pourquoi les stratégies d’accroissement de la productivité
sont de plus en plus orientées vers les travailleurs agés (voir encadré 2.4). D’ici a 2030,
le nombre de travailleurs agés de 55 a 64 ans augmentera en Europe de 4 millions et
celui des personnes de 15 a 24 ans diminuera de 9 millions. Selon les prévisions, il y
aura 2 millions d’étudiants de moins dans le systéme public d’enseignement technique et
de formation professionnelle. Il est par conséquent nécessaire d’offrir aux travailleurs
agés la possibilité d’actualiser leurs compétences et de rester trés productifs (Bulgarelli,
2006).

Encadré 2.4
Japon: des politiques de formation et de productivité
pour faire face au vieillissement de la population

Bien que son ratio capital-travail soit 'un des plus élevés du monde, le Japon
souhaite accélérer la croissance de la productivité en raison du vieillissement de la
population et d’'une réduction de cette population, selon les projections établies pour les
vingt prochaines années. Le Troisieme plan des sciences et technologies du Japon a
pour but de stimuler la mise en valeur des ressources humaines et la compétitivité du
secteur de la recherche. Le programme devrait porter le montant total des dépenses
publiques de recherche et développement (R&D) a 25 billions de yen sur cinqg ans
(1 pour cent du PIB sur une base annuelle, bien au-dessus de la moyenne nationale
d’environ 0,7 pour cent durant la période 2001-2003). Les programmes d’enseignement
et de formation qualifiante s’articulent sur les thémes principaux proposés dans le plan,
et notamment les sciences de la vie, les technologies de l'information, I'environnement,
les nanotechnologies et les matériaux. Le personnel auxiliaire des chercheurs se
composera prioritairement de jeunes travailleurs, de femmes et de travailleurs agés. La
proportion de femmes dans la recherche devrait passer de 11 a 25 pour cent.

73. Les initiatives destinées a pérenniser 1I’employabilité des travailleurs agés portent
maintenant sur des questions telles que «l’aptitude a suivre une formation» et la
rentabilité de ces formations. Bien que les employeurs tiennent les travailleurs agés en
haute estime en raison de leur fiabilité, leur loyauté et leur dévouement, ils doutent
parfois de leur capacité a acquérir de nouvelles compétences et a maitriser de nouveaux
concepts, idées et approches. Aux Etats-Unis, par exemple, certains travaux de recherche
font ressortir que les travailleurs agés recoivent moins de formation dans les entreprises
ou en externe que ce n’est le cas des jeunes travailleurs (Imel, 1991). Les employeurs
pourraient avoir tendance a moins investir dans la formation des travailleurs agés car ils
s’interrogent sur la «rentabilité» de I’investissement, dans la mesure ou ils ne peuvent
pas savoir combien de temps ces travailleurs resteront a leur poste. Toutefois, les
données de la recherche et de la pratique montrent que les travailleurs agés sont tout
aussi capables de tirer parti de la formation que le sont les jeunes travailleurs. Et si ces
travailleurs 4gés avaient besoin d’une formation supplémentaire, les employeurs peuvent

7 Les conséquences de 1’évolution démographique sur le marché du travail et la protection sociale feront I’objet
d’une discussion générale lors de la 98° session (2009) de la Conférence internationale du Travail.
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considérer que ces cofits sont compensés par la rotation du personnel dans cette tranche
d’age, par comparaison avec les jeunes travailleurs.

74. La répartition entre hommes et femmes chez les travailleurs agés actifs s’avére étre
un ¢lément important dans les politiques visant la formation et la productivité de ce
groupe d’age. Les hommes agés sont surreprésentés dans les industries en déclin et sous-
représentés dans les secteurs en croissance, et ont par conséquent été touchés par la
baisse de la demande de travailleurs peu qualifiés. Durant les récessions et dans le cadre
des politiques de stimulation de 1’emploi des jeunes travailleurs, les politiques actives du
marché du travail ont souvent recouru a des programmes de retraite anticipée.

75. Un autre aspect li¢ aux sexoscpécificités est celui des femmes qui, @ mi-chemin de
leur parcours professionnel ou a un age avance, reprennent le travail (aprés avoir élevé
leurs enfants) et ont des besoins spécifiques de requalification et de reconversion. Si 1I’on
ne répond pas a ces besoins, les femmes qui reviennent sur le marché du travail risquent
de se retrouver en situation de régression sociale. Cette sous-utilisation des compétences
féminines n’est pas sans conséquences pour la productivité économique.

76. L’OCDE et la Commission européenne préconisent une approche intégrée et
globale pour remédier a une série de problémes que rencontrent les travailleurs agés
(acquisition de connaissances et productivité, colts de sécurité sociale, discrimination
sur le marché du travail). Des initiatives ont ét¢ lancées en Autriche dans le cadre dudit
pacte pour I’emploi des travailleurs agés, sous la forme d’une initiative tripartite au
milieu des années quatre-vingt-dix ®, visant a accroitre I’offre de travailleurs agés et
stimuler la demande en abaissant le colit du travail de cette catégorie, au moyen de
mesures telles que:

m  [Dincitation a travailler au-dela de 1’age de la retraite et la retraite flexible (par
exemple avec une réduction progressive de la durée du travail tout en continuant a
cotiser au régime de retraite);

m  une législation pour lutter contre la discrimination fondée sur 1’age (déja en vigueur
depuis plusieurs décennies aux Etats-Unis);

m  des programmes d’orientation et de formation s’adressant spécifiquement aux
travailleurs agés, assortis de conseils et d’orientations a I’intention des employeurs;

n des services de placement et un appui a d’autres services d’intermédiation sur le
marché du travail;

m  des trains de mesures coordonnées et détaillées pour I’emploi des seniors et des
programmes appliqués conjointement par les pouvoirs publics, les employeurs, les
syndicats et la société civile.

¥ Face a la réduction du taux d’activité et 4 la montée du chomage des personnes de plus de 50 ans, le
gouvernement de 1’ Autriche et les représentants des employeurs et des salariés (dans le contexte du Plan d’action
national de I’Autriche pour I’emploi) ont établi une panoplie de mesures visant, d’une part, a inciter les
employeurs a conserver et former les travailleurs de plus de 50 ans et, d’autre part, a faciliter le retour a ’emploi
de ces travailleurs s’ils se retrouvent au chdmage (Fondation Européenne pour I’amélioration des conditions de
vie et de travail, 1999).
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2.2. Pays d’Europe centrale et orientale (PECO)

2.2.1.

et de la Communauté d’Etats indépendants (CEI) °

Productivité accrue, stagnation de I'emploi
et réduction de la pauvreté

77. A I’époque ou s’est installée 1’économie de marché, au début des années quatre-
vingt-dix, tous les pays d’Europe centrale et orientale et de la Communauté d’Etats
indépendants (CEI) affichaient des taux de productivité¢ relativement faibles, qui
s’expliquaient notamment par des excédents d’effectifs et [’absence d’incitation
commerciale a la production de biens et de services (van Ark, 1999). Les niveaux
d’emploi étaient ¢levés et les salaires faibles. Les réformes qui ont ensuite été¢ mises en
ceuvre ont fait chuter radicalement les niveaux d’emploi dans les pays d’Europe centrale
et orientale, et un peu moins dans ceux de la CEIL. Le chomage ¢levé et les bas salaires
ont déclenché des flux migratoires d’Europe centrale vers 1’Europe occidentale et des
Républiques d’Asie centrale vers la Fédération de Russie.

78. Récemment, certains pays d’Europe centrale et orientale se sont lancés sur la voie
d’une croissance positive de 1’économie, de la productivité et de I’emploi, mais tel n’est
pas le cas des autres pays de la région. Bien au contraire, bon nombre de Républiques
d’Asie centrale peinent a rétablir la croissance de 1’économie, de la productivité et de
I’emploi, leur PIB par habitant restant inférieur au niveau de 1990. Le peu de statistiques
disponibles, en particulier pour les pays de la CEI, fait ressortir que la douloureuse
période d’ajustement n’est toujours pas terminée dans la plupart des pays du groupe:

m  Dans ensemble des pays d’Europe centrale et orientale, I’emploi croit moins vite
que le PIB et, dans certains pays, les niveaux d’emploi ont chuté — en particulier
dans les pays qui ont connu la guerre. Dans les pays devenus membres de I’UE, les
taux de croissance du PIB sont généralement trois a quatre fois supérieurs au taux
de croissance de I’emploi (Cazes et Nesporova, 2006).

m  Mesurée sur la période de 1995 a 2005, la productivit¢é a connu une hausse
spectaculaire dans les nouveaux Etats d’Europe centrale et orientale, allant
d’environ 40 pour cent en Bulgarie, en République tchéque et en Slovénie a un peu
plus de 100 pour cent en Estonie et en Lettonie (BIT, 2007a).

m  Toutefois, I’emploi précaire est tres répandu (en moyenne 12,7 pour cent pour
I’ensemble des pays d’Europe centrale et orientale). Malgré les gains considérables
de productivité, ces pays ont enregistré une baisse de moins d’un point et demi de
pourcentage de la part de I’emploi précaire durant cette période de dix années (BIT,
2007a).

m  Dans les pays de la CEI, I’emploi précaire était encore plus important et
représentait 19,7 pour cent de ’emploi en 2005 (BIT, 2007a).

m  Dans les pays d’Europe centrale et orientale et de la CEI, un travailleur sur cinq vit
avec moins de 2 dollars par jour (BIT, 2008c).

79. La plupart des pays ont commencé le processus de transformation avec des taux
d’alphabétisation et d’enseignement primaire universels ainsi qu’une solide tradition

° Pays d’Europe centrale et orientale (PECO): Albanie, Bosnie-Herzégovine, Bulgarie, Croatie, Estonie, ex-
République yougoslave de Macédoine, Hongrie, Lettonie, Lituanie, Monténégro, Pologne, Roumanie, Serbie,
Slovaquie, Slovénie, République tchéque et Ukraine. Communauté d’Etats indépendants (CEI): Arménie,
Azerbaidjan, Bélarus, Géorgie, Kazakhstan, Kirghizistan, République de Moldova, Ouzbékistan, Fédération de
Russie, Tadjikistan et Turkménistan (membre associé).
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d’enseignement secondaire, dont la formation professionnelle et technique. Les
statistiques pour 1’année 2005 indiquent qu’en moyenne 85 pour cent de la main-
d’ceuvre a un niveau de formation secondaire ou supérieure (BIT, 2007a). La capacité
d’attirer des investissements a également influé sur la disponibilit¢ de travailleurs
qualifiés. Par exemple, de nombreux constructeurs automobiles ont été attirés par la
République tchéque et la Hongrie, car ces pays offrent une main-d’ceuvre qualifiée, des
taux de salaire compétitifs et une proximité avec les marchés européens. Pour autant, les
taux de fréquentation de I’enseignement et de la formation ont diminu¢, notamment en
raison des difficultés économiques et aussi de 1’inadaptation de la plupart des formations
offertes, compte tenu de la transition vers 1’économie de marché. Le vieillissement de la
main-d’ceuvre va devenir un probléme majeur d’ordre économique, social et politique
durant de nombreuses années et aura d’importantes répercussions sur les politiques de
I’éducation, de la formation et des migrations.

Investir dans des programmes pertinents
d’éducation et de formation

80. L’application de politiques économiques et sociales tournées vers le marché et
I’effondrement de la formation dispensée par les entreprises d’Etat ont radicalement
restreint 1’offre de formation; ce qu’il en reste aujourd’hui n’est pas toujours adapté aux
nouveaux besoins de main-d’ceuvre dans les industries et services émergents. Pour les
pays d’Europe centrale et orientale et de la CEIL, 1’enjeu, de taille, est de restructurer les
systémes d’enseignement et de formation et d’investir dans des filiéres scolaires et
professionnelles adaptées a la nouvelle économie de marché.

81. Dans la plupart des pays d’Europe centrale et orientale et de la CEI, les budgets de
I’enseignement et de la formation ont subi des coupes radicales durant les années quatre-
vingt-dix. Des frais d’inscription ont été instaurés et les parents ont retiré leurs enfants
de I’école, d’ou une chute de la fréquentation mettant en péril le développement des
compétences dans la région. L’enseignement technique et la formation professionnelle
ont connu une forte régression. Au Kazakhstan, en 1989, pas moins de 42 pour cent des
groupes d’age de 14 a 18 ans participaient a des programmes d’enseignement technique
et de formation professionnelle, alors qu’en 2002 cette proportion est tombée a tout juste
24 pour cent (UNICEF, 2004). Le probléme est encore exacerbé en raison de la faible
rémunération des enseignants et de la détérioration des infrastructures de formation.

82. Un nouvel objectif: investir dans les compétences requises par la nouvelle
economie. De nombreux pays d’Europe centrale et orientale s’emploient a réformer le
matériel pédagogique correspondant aux programmes de 1’enseignement secondaire et
de la formation professionnelle, et investissent dans de nouveaux domaines — banque,
finance, logiciels, administration, secrétariat. La formation aux compétences de base est
¢galement intégrée dans les programmes afin de renforcer ’employabilité des
travailleurs. Beaucoup de pays d’Europe centrale et orientale et de la CEI s’efforcent
d’améliorer la qualit¢ des programmes en définissant des normes devant servir de
référence pour 1’élaboration des nouveaux programmes et, au bout du compte, renforcer
les systémes d’acquisition de qualifications, y compris la reconnaissance des acquis. La
mise en place de systémes d’évaluation, d’homologation et de validation des
compétences devrait améliorer I’employabilité des personnes et I’efficacité du marché du
travail.

83. L’investissement dans la formation des cadres et des chefs d’entreprise est aussi
une priorité majeure. La création d’emplois et de richesses est tributaire de la culture
d’entreprise, fondée sur la prise de risques et ’esprit d’entreprise. Le secteur des
moyennes entreprises se développe dans les pays d’Europe centrale et orientale et de la
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CEl, mais cette progression reste relativement limitée. En 2003, les entreprises
employant plus de 250 salariés constituaient 51,2 pour cent de ’emploi total dans la
Fédération de Russie, contre 34,2 pour cent dans 1I’Union européenne (RSMERC, 2004).

84. Pour les grandes comme pour les petites entreprises, la formation aux affaires, a la
gestion et a la direction devient un outil important pour stimuler I’innovation, la
productivité et la croissance. On assiste a une explosion de la demande de comptables et
de cadres de direction, et de cours de formation sur 1’activité des entreprises, les relations
de travail, la gestion des ressources humaines, la commercialisation et autre sujets
apparentés. En revanche, la demande d’ingénieurs et de personnel scientifique est en
régression dans toute la région. Dans la Fédération de Russie, le nombre de personnes
ayant participé a des programmes de formation commerciale a triplé en dix ans, pour
atteindre 140 000 diplémés en 2001 (Mechitov et Moshkovich, 2004). Des programmes,
publics ou autres, s’attachent de plus en plus a appuyer le développement des petites
entreprises, notamment par des investissements dans les pépiniéres d’entreprises locales
qui offrent des services d’appui administratif et des formations a la gestion d’entreprise.
La culture et les compétences commerciales sont souvent inscrites aux programmes
scolaires du cycle secondaire — des matiéres qui n’y figuraient pas par le passé
(encadré 2.5).

Encadré 2.5
Le programme «Tout savoir sur I’entreprise»
en Asie centrale

En 2002, le BIT et les établissements de formation professionnelle de certains pays
d’Asie centrale ont lancé le programme «Tout savoir sur I'entreprise» (KAB) afin
d’éveiller l'intérét des jeunes pour l'entreprise et le travail indépendant. Avec ce
programme, les étudiants peuvent acquérir des connaissances et des compétences
pratiques pour créer, gérer et faire fructifier une petite entreprise, et s’adapter a un
environnement ou les emplois salariés sont rares. Le programme a été adopté en tant
que programme officiel de formation commerciale dans les établissements
d’enseignement secondaire et de formation professionnelle. Une évaluation effectuée au
Kirghizistan en 2007 fait ressortir que 44 établissements nationaux de formation
professionnelle (42 pour cent de I'ensemble des établissements du pays) ont lancé ce
programme, qui a été suivi par plus de 4 000 étudiants. Pas moins de 15 000 personnes
supplémentaires devraient, selon les estimations, participer a cette formation.

Source: BIT, 2007d.

2.2.3. Le rOle des services de 'emploi dans I'atténuation
des effets négatifs des restructurations économiques

85. Au début des années quatre-vingt-dix, la plupart des pays d’Europe centrale et
orientale et de la CEI ont créé des services nationaux de I’emploi afin de répondre aux
besoins d’une population toujours plus nombreuse de chomeurs et de travailleurs
déplacés. Ces services, initialement chargés d’administrer le versement de 1’allocation
chémage, ont ensuite commencé a appliquer des politiques actives du marché du travail
afin de combattre le chdmage et d’aider les personnes a trouver du travail (Cazes et coll.,
2006) '. IIs ont inventorié les postes vacants dans les entreprises et les ont proposés aux
demandeurs d’emploi qui détenaient les qualifications correspondantes, et ont offert des
services de conseil et d’orientation professionnelle ainsi que des cours de formation et de

!9 Les onze pays d’Europe centrale et orientale ont consacré entre 0,28 pour cent de leur PIB (Lituanie) et
1,25 pour cent (Pologne) a leurs politiques de ’emploi, dont une partie affectée aux politiques actives du marché
du travail (de 16 pour cent en Lituanie a 11 pour cent en Pologne).
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reconversion pour les chomeurs afin de les préparer a de nouvelles activités, notamment
en qualité de travailleurs indépendants.

86. Les services publics de I’emploi s’attachent aussi a remédier a d’importants
problémes d’égalité d’acces, sachant que beaucoup de personnes sans emploi manquent
de ressources et ont besoin d’une aide a la formation et a la reconversion. Les services
publics de I’emploi favorisent I’acceés a I’emploi des plus défavorisés, par exemple en
facilitant le placement de personnes souffrant d’un handicap (BIT, 2004b). Ils facilitent
la recherche du premier emploi pour les jeunes, en particulier ceux qui n’ont aucun autre
moyen d’en trouver un. Leur rdle s’est avéré vital pour leur donner acces aux services
d’information sur le marché du travail et d’orientation professionnelle, et leur permettre
de recenser des empois vacants adaptés (Cazes et coll., 2006) .

87. Le renforcement du dialogue social en matiere d’enseignement et de formation est
un ¢élément important pour 1’élaboration de programmes de formation pertinents '2. Une
¢tude récente du BIT sur le dialogue social mené au niveau national sur les politiques de
I’emploi (Rychly et Vylitova, 2005) indique que les organisations d’employeurs et de
travailleurs ont intensifié leur activité dans le domaine de la formation. En Pologne, par
exemple, ces organisations ont utilement participé a 1’élaboration des programmes de
formation. En Estonie, les partenaires sociaux sont membres de la Fondation pour la
réforme des programmes d’enseignement technique et de formation professionnelle. En
République tchéque, les partenaires sociaux sont représentés au sein du Conseil de la
mise en valeur des ressources humaines. Dans la plupart des pays d’Europe centrale et
orientale et de la CEI, les partenaires sociaux participent de plus en plus a
I’administration des services publics de I’emploi.

88. Les partenaires sociaux et les organisations d’employeurs, en particulier, peuvent
concourir a I’amélioration de la qualité et de 1’efficacité des systeémes d’enseignement et
de formation. Ils sont en mesure de définir les compétences requises par les entreprises
et les intégrer aux politiques et programmes de formation. Les organisations
d’employeurs peuvent sensibiliser leurs adhérents a la nécessit¢é d’augmenter et
d’améliorer la qualité¢ de la formation sur le lieu de travail. Les statistiques mesurant
I’ampleur de la formation en entreprise sont relativement rares. Une enquéte conduite
par 1I’Association des employeurs de Géorgie réveéle que 43 pour cent de ses adhérents
n’ont pas investi dans le développement des compétences des salariés, bien que 95 pour
cent d’entre eux admettent que cet investissement pourrait accroitre considérablement
leur productivité et leur compétitivité. En Azerbaidjan, la moiti¢ seulement des
entreprises interrogées avaient établi des plans en vue d’offrir des formations a leurs
salariés (BIT, 2006h).

Promouvoir 'enseignement, la formation et 'apprentissage
tout au long de la vie pour accroitre la productivite,
I'adaptabilité et la mobilité de la main-d'ceuvre

89. La Stratégie de Lisbonne adoptée par I’Union européenne est le principal
instrument dont disposent les pays d’Europe centrale et orientale pour accroitre la
productivité, I’innovation et la compétitivité. La stratégie préconise un renforcement des
activités de recherche et développement, I’investissement dans le capital humain,

' En Roumanie, par exemple, le taux de chomage des jeunes était en 2004 de 21,4 pour cent, contre 7,1 pour les
adultes. En Pologne, les taux étaient de 39,5 pour cent et 18,8 pour cent, respectivement.

12 «Les Membres devraient définir, avec la participation des partenaires sociaux, une stratégie nationale de
I’éducation et de la formation, ainsi qu’établir un cadre de référence pour les politiques de formation aux niveaux
national, régional, local et aux niveaux sectoriel et de I’entreprise» (recommandation n® 195, paragr. 5 a)).
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I’instruction et les qualifications afin de stimuler la productivité, 1’innovation et la
compétitivité. L’intensification des investissements pourrait accroitre la demande de
travailleurs qualifiés et contribuer globalement a la création d’emplois.

90. Les mesures préconisées par la Stratégie de Lisbonne en mati¢re d’enseignement et
de formation présentent un intérét particulier pour les Etats d’Europe centrale et orientale
membres de I’UE, et pour les membres candidats a I’UE de cette région, qui ont tous
besoin d’une main-d’ceuvre adaptable et hautement qualifiée, capable de concevoir et
d’utiliser efficacement les technologies nouvelles. Les mesures et programmes relatifs a
I’apprentissage tout au long de la vie stimulent 1’innovation et la compétitivité, aussi
vont-ils se généraliser. Pour les Etats d’Europe centrale et orientale membres de I’UE, la
Stratégie de Lisbonne est le principal instrument politique de nature a renforcer la
productivité et la compétitivité; tous les nouveaux membres de I’UE ont établi des plans
d’action nationaux en vue d’appliquer la stratégie. Ces pays sont également guidés par
les lignes directrices de I’UE pour la croissance et I’emploi, qui recommandent une
amélioration de 1’accés a 1’enseignement professionnel, secondaire et supérieur, ainsi
que des stratégies efficaces d’apprentissage tout au long de la vie .

91. Renforcer la participation des travailleurs au marché du travail, leur capacité
d’adaptation et leur mobilité est particulierement important pour les pays d’Europe
orientale, dont I’Ukraine et la Fédération de Russie, compte tenu du vieillissement rapide
de leur main-d'ceuvre. Il conviendra a ce sujet de porter une attention toute particulicre
aux femmes, dont I’espérance de vie est plus longue '*. Dans un avenir proche, il y aura
dans ces pays moins de travailleurs qu’aujourd’hui pour faire fonctionner les usines, les
bureaux et les postes de travail. La diminution de la main-d’ceuvre peut exiger des
investissements de nature a renforcer la productivité. La tendance démographique
pourrait aussi motiver des initiatives pour accroitre le taux d’activité, favoriser
I’adaptabilité de la main-d’ceuvre et maintenir ou réinsérer les travailleurs agés sur le
marché du travail. Il sera de plus en plus nécessaire de mettre en ceuvre des mesures
destinées a gérer les flux de travailleurs migrants au sein des pays d’Europe centrale et
orientale et de la CEI — un moyen d’action pour gérer I’offre et la demande de main-
d’ceuvre a différents niveaux de compétences. Ce théme est traité au chapitre 4.

92. Les populations de travailleurs migrants occupent une place importante dans de
nombreux pays de la région. La Fédération de Russie (14 millions de migrants),
I’Ukraine (7 millions) et le Kazakhstan sont de grands pays «importateurs nets»
d’immigrants. En Fédération de Russie, bon nombre d’entre eux viennent du Caucase et
d’Asie centrale et envoient des fonds dans leur pays d’origine. Dans le méme temps, des
travailleurs d’Europe centrale — surtout dans les métiers de la construction — migrent en
grand nombre en Europe occidentale, provoquant des pénuries de qualifications dans
leur pays d’origine. A présent, prés de 15 000 spécialistes de haut niveau quittent
I’Ukraine chaque année. Selon les estimations, la Bulgarie aurait perdu
50 000 scientifiques et travailleurs qualifiés depuis le début des années quatre-vingt-dix
(Mansoor et Quillin, 2007). Bon nombre de pays redoutent que cet exode des cerveaux
soit préjudiciable a leur capacité future d’innovation et a leur compétitivité au niveau
international. Qui plus est, le piteux état du marché du travail dans de nombreux pays
(République de Moldova, Bélarus, Ukraine en particulier) se traduit par une exposition

3 www.ec.europa/growthandjobs/index_en.htm

4 L’espérance de vie des femmes est plus longue dans toutes les régions. Dans les pays d’Europe centrale et
orientale et de la CEI, I’écart entre I’espérance de vie des femmes et celle des hommes s’est creusé depuis la
transition, et ce pour diverses raisons. Dans la Fédération de Russie. par exemple, les femmes vivent en moyenne
13,3 ans de plus que les hommes (CENUE, 2003).
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croissante des jeunes femmes a I’exploitation dans le contexte de la traite d’étres
humains.

2.3. Pays en développement d’Asie et du Pacifique,

2.3.1.
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d’Amérique latine, des Etats arabes et d’Afrique

93. Ce groupe comprend un ensemble hétérogene de plus de 80 pays (voir annexe au
présent chapitre). Appartiennent a ce groupe la plupart des pays d’ Amérique latine et des
Caraibes, bon nombre de pays d’Asie, dont la Chine et I’Inde, et plusieurs pays parmi les
Etats arabes. Le groupe compte aussi 24 pays d’Afrique, les autres étant classés dans les
pays les moins avancés "°.

94. Les pays de ce groupe se caractérisent par le contraste qui existe entre la croissance
et la productivité ¢élevées dans certains secteurs et régions, et la faible productivité
assortie d’une pauvreté persistante dans d’autres. Ainsi que mentionné au chapitre 1, il
est nécessaire de trouver des solutions pour relever ce double défi du développement des
compétences, a savoir: 1) satisfaire la demande de qualifications de haut niveau dans les
secteurs en expansion des technologies avancées, souvent orientés vers 1’exportation, et
supprimer ainsi un frein potentiel a la croissance; 2) faire fond sur le développement des
compétences pour améliorer la productivité et favoriser la transition des activités
économiques vers le secteur formel, alors que celles-ci se déroulent pour I’instant dans
un secteur informel encore largement caractéris¢ par la pauvreté.

Caractéristiques de la productivité,
de I'éducation et de I'emploi

95. Les tendances de ’emploi et de la productivité varient significativement entre les
pays de ce groupe:

m  La plupart des pays d’Asie ont renforcé leur compétitivit¢ dans I’économie
mondialisée, favorisée par de faibles colts de production, une main-d’ceuvre
abondante de travailleurs qualifiés et semi-qualifiés et une croissance rapide de la
productivité du travail. Dans 1’ensemble de 1’Asie, la productivité a augmenté de
40 pour cent entre 1995 et 2005 (BIT, 2006¢). La pauvreté a régressé bien qu’il
reste encore 1 milliard de travailleurs (60 pour cent de la population active) vivant
avec moins de 2 dollars par jour (BIT, 2007p). La quatorziéeme Réunion régionale
asienne du BIT a appelé a promouvoir la croissance de la productivité et la
compétitivité nationale des entreprises, ainsi que la création accélérée d’emplois
décents (BIT, 2006c¢).

m  En Amérique latine et dans les Caraibes, la productivité n’a que trés légérement
augmenté, de 0,6 pour cent en moyenne chaque année, de 1997 a 2007. Le
chomage atteignait 8,5 pour cent en 2007, soit une 1égere réduction par rapport aux
8,9 pour cent cinq ans auparavant. En 2007, 8 pour cent de la main-d’ceuvre
gagnait moins de 1 dollar par jour, et un quart de I’ensemble des travailleurs de la

5 Le PNUD compte 137 pays ou régions en développement, dont 50 sont classés dans les pays les moins
avancés. La classification se fonde sur trois critéres: faible revenu (estimation sur trois ans d’un produit intérieur
brut moyen par habitant inférieur a 750 dollars), position faible dans 1’Indice composite du capital humain (fondé
sur des indicateurs de nutrition, de santé, d’éducation et d’alphabétisation des adultes), et la vulnérabilité
économique (fondée sur I’instabilité de la production agricole et des exportations, et sur la proportion d’activités
non traditionnelles dans I’industrie manufacturiére et les services, les problémes d’échelle et les déplacements de
populations causés par des catastrophes naturelles) (Bureau du Haut Représentant des Nations Unies pour les
pays les moins avancés, les pays en développement sans littoral et les petits Etats insulaires en développement,
www.un.org/special-rep/ohrlls/ldc, 29 janv. 2008).
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région moins de 2 dollars par jour (BIT, 2008c). L’établissement d’un climat
propice a la création d’emplois décents pour les travailleurs pauvres tout en
réduisant le chdmage est un véritable défi pour la plupart des pays d’Amérique
latine.

m  Au Moyen-Orient, la productivité est restée a peu pres inchangée durant les dix
années écoulées et, de fait, a baissé d’en moyenne 0,2 pour cent par an entre 1997
et 2007. Les niveaux d’emploi sont restés stagnants et le chdmage s’est maintenu a
un niveau ¢levé. Un cinquieme des travailleurs vit avec moins de 2 dollars par jour
(Fahim, 2008; BIT, 2008c). En Afrique du Nord, la productivité a progressé plus
vite — 1,4 pour cent en moyenne par an (1997-2007), mais les deux cinquiemes des
travailleurs vivent avec 2 dollars par jour (BIT, 2008c¢).

96. 1l est difficile d’étudier la corrélation entre les tendances de 1’éducation, de la
productivité et de I’emploi, ne flit-ce que pour une poignée de pays comme c’est le cas
de ce groupe, en I’absence de données comparables et mises a jour. Le meilleur
indicateur disponible en la matiére est le taux d’alphabétisation, c’est-a-dire la part de la
population de plus de 15ans qui maitrise la lecture et 1’écriture. Le nombre de
travailleurs pauvres a été utilisé comme unité de mesure pour déterminer les tendances
dans la qualité de I’emploi, les statistiques étant plus abondantes en ce domaine. On a
donc choisi de baser les calculs de 1’évolution, en points de pourcentage, de la proportion
de travailleurs vivant avec 2 dollars par jour. La productivité reste la méme: rendement
par travailleur en dollars constants. Les tendances sont calculées par moyenne simple sur
la période 1995-2005 quant a la productivité et les travailleurs pauvres, mais il existe
aussi des statistiques sur 1’alphabétisation pour I’année la plus récente '°.

97. Les relations entre ces trois variables sont résumées a la figure 2.7 Il convient
d’accueillir ces conclusions avec circonspection en raison de la taille limitée de
I’¢chantillon pour lequel des données étaient disponibles (au regard du grand nombre de
pays classés dans ce groupe). Il ressort que les pays qui ont le plus amélioré la
productivité du travail tout en affichant des taux d’alphabétisation élevés sont ceux qui
ont eu les meilleurs résultats moyens, au niveau du groupe, dans la réduction de la part
de travailleurs pauvres.

98. Les six pays qui ont relativement mieux réussi a accroitre la productivité du travail
et ¢élever les niveaux d’alphabétisation sont parvenus a réduire de 15 points de
pourcentage la part des travailleurs pauvres, contre cingq points de pourcentage dans les
pays caractérisés par un niveau ¢levé d’alphabétisation mais une progression
relativement faible de la productivité. Dans les deux pays ou la croissance de la
productivité a été relativement forte mais ou I’analphabétisme est largement répandu
(Pakistan et Inde), la part des travailleurs pauvres a diminué de 4 et 13 points de
pourcentage, respectivement.

' Les données indiquant les tendances de I’alphabétisation ne sont pas disponibles pour des périodes
comparables et ont nécessité le recours a une mesure statique.
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Figure 2.7. Pays en développement: productivité, alphabétisation et travailleurs pauvres

Evolution en points de pourcentage de la part

des travailleurs pauvres

Pays en développement
Evolution de la part des travailleurs pauvres vivant avec 2 dollars par jour (1995-2005)
Pays groupés en fonction de leurs résultats relatifs en matiére de productivité du travail (1995-2005)
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Source: BIT, 2007a; UNESCO/ISU, 2007.

2.3.2. Remédier aux pénuries de qualifications
dans les pays et secteurs a forte croissance
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99.

Les pénuries de qualifications font obstacle a I’expansion de secteurs a forte

productivité et a la transition de la production locale vers des activités a plus forte valeur
ajoutée:

Dans les pays d’Asie a forte croissance, le développement rapide a intensifié¢ la
demande de travailleurs hautement spécialisés, de cadres dans les domaines
médical et juridique et de gestionnaires d’entreprise. Pendant plusieurs années, la
presse et les enquétes menées par les multinationales ont déploré les pénuries de
main-d’ceuvre qualifiée en Chine et en Inde '’. Le gouvernement de la Chine a
récemment lancé de nouvelles initiatives pour améliorer le niveau général de
qualification de la main-d’ceuvre et s’assurer que la qualité des qualifications ne
deviendra pas un obstacle a 1I’expansion de I’emploi et de la croissance économique
(Chine, Institut d’études sociales, 2007).

En Ameérique latine, I’extension de 1’enseignement et de 1’éducation a progressé
mais sans amélioration de la qualité, de sorte que les connaissances acquises par les
jeunes ne répondent pas aux besoins du marché du travail. C’est le principal
probléme qui se pose dans I’ensemble de la région, d’ou la recommandation de
faire une plus grande place a la formation professionnelle dans I’enseignement
secondaire.

'7 Une récente enquéte menée par 1’Economist Intelligence Unit Corporate Network auprés de 600 directeurs
généraux d’entreprises multinationales actives dans I’ensemble de 1’ Asie fait ressortir que la pénurie de cadres est
le principal probléme de ces entreprises en Chine et en Asie du Sud-Est. En Inde, ce probléme vient au quatriéme

rang

(apres les problémes d’infrastructures, la bureaucratie et la hausse des salaires des travailleurs qualifiés) (The

Economist, 2007).
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m  Dans les Etats arabes, les employeurs consideérent souvent que le déficit de
qualifications fait obstacle a ’expansion des entreprises et de 1’emploi . Les
systemes d’enseignement tendent plutdt a préparer les étudiants a des emplois du
secteur public — qui était jusque-la le principal employeur pour les personnes
accédant au marché du travail — et n’entretiennent pas de liens suffisants avec le
secteur privé (Assad et Roudi-Fahimi, 2007).

100. 11 n’existe pas de modéle unique de solution efficace au niveau national pour
accroitre le développement des compétences et combler les déficits en ce domaine.
Toutefois, dans le foisonnement des solutions, se détachent deux facteurs décisifs:
l’amélioration de la coordination et l’élargissement de [’acces a la formation.

101. Le resserrement de la coordination entre les employeurs potentiels et les services
d’enseignement et de formation est un moyen efficace et pratique de réduire les
déséquilibres entre les acquis de 1’enseignement et de la formation, d’une part, et les
possibilités d’emploi, d’autre part. La participation des employeurs au niveau local ou
sectoriel est décisive, et ceci pour trois raisons:

m  Tout d’abord, en participant a la gestion des établissements de formation, les
employeurs sont 8 méme de les informer de I’évolution des technologies et des
équipements techniques et informatiques utilisés sur le lieu de travail, et de la
situation des industries, des professions et des compétences en déclin ou, au
contraire, en forte demande. L’établissement de normes basées sur les compétences
dans le cadre d’une étroite coopération avec l’industrie peut contribuer a la
conception d’une formation plus adaptée, de fagon que les qualifications acquises
renforcent I’employabilité des candidats a I’emploi.

m  Deuxi¢émement, les employeurs peuvent offrir un apprentissage fondé sur
I’expérience du travail en engageant dans leurs entreprises des stagiaires ou des
apprentis — parfois avec la promesse d’un emploi ultérieur. Cette approche
compléte par une expérience pratique les connaissances théoriques dispensées
systématiquement en classe.

m  Troisiemement, les employeurs et les personnes en formation qu’ils embauchent
sont en mesure, a l’aide de mécanismes de communication, d’informer
systématiquement les établissements d’enseignement et de leur faire savoir si la
qualité¢ de la formation est conforme aux exigences des postes de travail. Cette
communication est parfois organisée directement avec les établissements de
formation qui sont en contact avec le marché du travail et elle est parfois
coordonnée par les agences locales des services nationaux de I’emploi.

102. 1l est donc essentiel que le systéme collectif de formation fonctionne en tandem
avec les entreprises, de facon a corriger les deux aspects de la question, a savoir la
pertinence de la formation et sa qualité. C’est I’'un des principaux objectifs des réformes
de la formation professionnelle lancées en Egypte, par exemple (encadré 2.6). Le
renforcement des liens entre I’enseignement tertiaire et le secteur privé progresse
¢galement dans bon nombre de pays en développement, de fagon a adapter I’offre a la
demande de compétences professionnelles et de gestion qu’exige un secteur privé en
pleine expansion.

'8 Par exemple, une enquéte de 1’Institut de la Banque mondiale indique que 27 pour cent d’un échantillon de
chefs d’entreprise interrogés considérent que la formation et les qualifications de la main-d'ceuvre constituent un
probléme majeur (Tan, 2006).
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Encadré 2.6
Egypte: Demande de réforme du systéme de formation

Diverses études ont relevé que le systéme égyptien d’enseignement et de formation
professionnelle ne fournissait pas les compétences requises par les employeurs et les
jeunes, et ceci pour les raisons suivantes:

O participation insuffisante des employeurs a la gestion des centres de formation;

o faiblesse des liens avec les entreprises qui facilitent I'emploi aprés la formation;

a formation et rémunération insuffisantes des enseignants;

Q équipements désuets;

Q concentration de la formation des femmes dans les professions traditionnelles;

Q médiocre qualité de la formation, insuffisance de I'attention portée a la théorie
autant qu’'a la pratique; et, par conséquent, ce qui n’a rien d’étonnant,

Q pietre réputation de la formation professionnelle auprés des étudiants et des

parents.

Les initiatives prises pour corriger ces faiblesses et cet éparpillement consistent a
confier la coordination des mesures de formation au Conseil supréme de la mise en
valeur des ressources humaines, a améliorer la qualité par des investissements dans les
programmes, a relever les salaires des enseignants, a offrir une formation duale a la fois
théorique (en classe) et pratique (stage en entreprise), et a offrir un recyclage aux
travailleurs adultes au titre du Fonds social pour le développement.

Source: Fahim, 2008; Amer, 2005; de Gobbi et Nesporova, 2005; van Eekelen et coll., 2001.

103. Le renforcement de [’offre de formation doit accompagner le flux d’informations,
désormais plus efficace, sur les types de formation et les niveaux requis — faute de quoi
les établissements de formation ne seront pas en mesure de réagir et d’ajuster leurs
enseignements. Les systémes publics de financement conditionnent de plus en plus
I’octroi de subventions aux résultats de la formation observés sur le marché du travail,
qu’il s’agisse d’établissements publics centralisés ou, de plus en plus, d’établissements
de formation individuelle. L’établissement de liens solides avec les employeurs
potentiels est un élément décisif pour satisfaire a la nécessité de rendre des comptes .

104. Les méthodes de financement du développement des compétences insistent de plus
en plus sur 1’adéquation de la formation a la demande et sur 1’obligation de rendre
compte des résultats. Elles comportent divers aspects: 1) prélévements de taxes sur les
salaires par les employeurs; 2) taxes payées par les entreprises ou les personnes en
formation; 3) autofinancement des établissements de formation par la production et la
vente de biens et de services; 4) soutien de la collectivité; 5) extension de 1’offre de
formation émanant d’organisations non gouvernementales dans le secteur informel et de
prestataires privés dans 1’économie formelle (Johanson et Adams, 2004, p.9).
L’efficacité de ces approches est tributaire de différents facteurs, par exemple: les
programmes visant a développer le marché de la formation doivent en démontrer les
avantages aux employeurs et aux travailleurs; I’administration des taxes et des services
administratifs du travail ou de I’emploi doit fonctionner efficacement; et les
¢tablissements individuels doivent publiquement communiquer leurs résultats afin
d’aider le consommateur a faire un choix éclairé et d’améliorer ainsi leur transparence.

105. La promotion de /’apprentissage sur le lieu de travail est un moyen d’accroitre
I’investissement du secteur privé dans le développement des compétences — en visant
précisément les travailleurs adultes qui se trouvent déja sur le marché du travail. Lorsque

19 Voir Galhardi, 2002, et Galhardi, 2004, pour la compilation de données d’enquéte sur I’investissement dans la
formation dans la région des Amériques et ailleurs.
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les technologies ou les produits changent, les employeurs deviennent trés attentifs aux
qualifications qu’ils exigent de leurs salariés. Il ne devrait pas exister de décalage entre
la formation qui est dispensée sur le lieu de travail et les types et niveaux spécifiques de
qualifications requises. Premicrement, il faut que les travailleurs aient 1’aptitude a
apprendre — c’est-a-dire des compétences de base, la capacité d’assimilation, les
compétences de communication — acquises durant leur scolarisation et leur formation
préalable a I’emploi. Deuxiémement, il s’agit d’instaurer des mesures créant un
environnement propice ou des mesures incitatives qui encouragent les employeurs et les
travailleurs a renforcer la formation sur le lieu de travail. Ce théme est trait¢ au
chapitre 3 du présent rapport.

106. L’une des principales causes des déficits de qualifications tient a 1’orientation des
filles et des jeunes femmes, qui se limite aux professions traditionnelles, au lieu de cibler
les nouvelles demandes du marché du travail. La levée des obstacles qui dissuadent les
femmes de suivre une formation — sur le lieu de travail et en externe — sert le double
objectif de réduire les inégalités et de répondre aux besoins du marché du travail. La
division inégale du travail au sein de la famille constitue un obstacle majeur au
renforcement de 1’orientation des femmes vers des études et des formations. Pour y
parvenir, il importe de programmer la formation en tenant compte de leurs besoins — a
savoir de leur temps disponible et de leurs propres modalités d’acquisition des
compétences. Cet engagement doit débuter aux niveaux de I’enseignement secondaire et
de la formation professionnelle (voir section 4.2 du chapitre 4) et se poursuivre sur le
lieu de travail (les enseignements tirés de I’élimination des obstacles a la formation des
femmes dans le milieu des entreprises sont résumés au chapitre 3). Des actions spéciales
sont nécessaires afin de réduire la discrimination professionnelle dans la formation % et
par la suite dans I’emploi, afin que les femmes regoivent la préparation requise pour
répondre aux besoins des nouvelles industries et professions. Comme dans le cas du
Botswana (encadré 2.7), les actions menées pour améliorer la formation commencent par
I’¢limination des stéréotypes sexistes.

2% La discrimination dans 1’emploi et la profession renvoie a la concentration de femmes ou d’hommes dans des
activités économiques, domaines de travail ou secteurs. Par exemple, une étude sur la participation des femmes a
I’enseignement professionnel et technique en Amérique latine indique que les dix secteurs spécifiques ou les
étudiantes étaient les plus nombreuses comptaient jusqu’a 77 pour cent de femmes inscrites (Silveira et Matosas,
2001).
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Encadré 2.7
L’intégration des principes d’égalité entre hommes et femmes
dans la formation professionnelle au Botswana

L’Autorité nationale de formation du Botswana, en collaboration avec le
Département des questions féminines au sein du ministére du Travail et de I'Intérieur, a
rédigé une «Politique nationale d’intégration des principes d’égalité entre les femmes et
les hommes dans I'enseignement professionnel et la formation au travail» (2000) servant
les objectifs suivants:

O accroitre 'accés des femmes a I'enseignement professionnel et a la formation
technique et réduire les abandons pendant la durée de la formation;

Q éradiquer lindifféerence aux sexospécifités et accroitre la sensibilisation aux
différences entre les hommes et les femmes dans les établissements de formation
professionnelle; intégrer dans les programmes des formulations applicables
indistinctement aux femmes comme aux hommes, améliorer Iattitude des
personnes en formation, des instructeurs et des administrateurs face aux
différences, a l'égalité et a I'équité entre les femmes et les hommes dans la
formation, et promouvoir la formation sur I'égalité afin d’éliminer les stéréotypes et
les préjugés sexistes;

Q définir les éléments constitutifs du harcélement sexuel, sensibiliser la population a
ce probléme et mettre en place des mécanismes stricts de signalement et
d’intervention;

O établir et mettre en ceuvre un systéme de collecte réguliere de données et de
communication de rapports traitant séparément des hommes et des femmes dans
tous les établissements de formation professionnelle et indiquant la situation et les
besoins de formation des hommes et des femmes, en vue de réduire la
discrimination au travail.

Source: Botswana Training Authority, 2006.

107. Les exemples de I’Inde, du Brésil et de la Jamaique exposés ci-dessous
(encadrés 2.8-2.10) illustrent les initiatives prises pour relever les défis de la
coordination, de I’expansion et de I’intégration. La section suivante examine les
méthodes de nature a aider les personnes déja occupées dans I’économie informelle a
acquérir les compétences nécessaires pour s’orienter vers des emplois a plus forte
productivité¢ dans 1’économie formelle.

Encadré 2.8
Remédier aux carences de I'offre et de la demande
de qualifications en Inde

L’économie indienne est scindée en deux parties trés différentes, et tout porte a
croire que le phénoméne va s’accentuer. La productivité a cri rapidement dans le
secteur moderne, tirée par les services, les transports, les communications et I'industrie
manufacturiére, tandis que la part de I'emploi dans l'agriculture diminue et celle du
secteur des services augmente. Toutefois, la croissance de I'emploi n'est pas suffisante,
selon les estimations, pour absorber les 12,8 millions de personnes qui accédent chaque
année au marché du travail, non plus que pour créer des emplois plus productifs pour la
vaste majorité de travailleurs qui dépendent de I'économie informelle. Il est préoccupant
de constater que méme les titulaires d’un dipléme de formation professionnelle ont du
mal a trouver un emploi en raison du décalage entre les connaissances qu’ils ont
acquises et les besoins des employeurs — qu’il s’agisse de compétences techniques ou
de base (FICCI, 2007; TeamLease, 2007).
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L’expansion, la qualité et lintégration incluent les objectifs stratégiques de la
Commission de planification visant a remédier aux carences de qualification, adapter
'enseignement et la formation aux besoins du marché du travail et améliorer 'accés des
personnes pauvres et vulnérables a la formation qualifiante (Commission de
planification, rapport du Groupe de travail sur la formation et le renforcement des
compétences).

Expansion: Le Plan quinquennal indien (2007-2012) prévoit de multiplier par dix les
structures d’enseignement et de formation, pour passer de quelque 5 000 instituts et
centres de formation technique aujourd’hui a prés de 50 000, sous I'autorité du ministere
du Travail et de 'Emploi, et dispenser la formation professionnelle requise par l'industrie
et les services, ainsi qu’'une formation qualifiante pour I'emploi dans le secteur agricole
et rural. «Le défi [...] consiste a accroitre la part de la main-d’ceuvre qualifiée, qui est
aujourd’hui de 5 pour cent, pour la porter a 50 pour cent de la main-d’ceuvre totale. Pour
assurer 'employabilité de travailleurs, nous devons mettre en place une infrastructure
adéquate pour la formation professionnelle, la validation des acquis et la pédagogie a
utiliser dans I'enseignement professionnel. Les instituts de formation technique doivent
rester en phase avec les exigences de lindustrie moderne et de [l'univers des
connaissances techniques en pleine expansion» (Manmohan Singh, Premier ministre, a
la Conférence indienne du travail, avril 2007, New Delhi).

Qualité: Il est prévu d’améliorer les locaux d’enseignement, les outils pédagogiques, les
facultés et les programmes. Avec l'aide de la Banque mondiale, quelque 500 instituts de
formation technique seront transformés en «centres d’excellence» qui seront étroitement
liés a l'industrie. Des comités de gestion industrielle obtiendront une autonomie accrue
en matiere de finances et d’élaboration des programmes dans chacun des instituts de
formation. Les gouvernements des Etats régionaux resteront cependant propriétaires
des instituts et continueront a administrer les admissions et le paiement des taxes.

Intégration: Plus de 90 pour cent des travailleurs indiens sont occupés dans le secteur
de I'économie informelle. Rares sont ceux qui détiennent les compétentes requises pour
améliorer leur productivité et leur capacité de gain. L’Initiative de développement des
compétences a pour but de fournir a 1 million de travailleurs des compétences qui leur
donneront accés a I'employabilité au cours des cing prochaines années et, par la suite, $
1 million de travailleurs par année. L’initiative de partenariat public-privé associe I'offre
de cours de formation de bréve durée sanctionnés par un dipléme. Les programmes
visent les personnes pauvres et peu instruites qui n'ont pas les moyens d’accéder aux
programmes de formation de longue durée, exigeant un niveau de qualifications élevé
pour 'admission et trés onéreux. En partenariat avec le BIT, le ministére du Travail et de
'Emploi conduit un programme pilote centré sur quatre groupements: chaudronnerie
(Moradabad, Uttar Pradesh), verrerie (Firozabad, Uttar Pradesh), textiles (Tiruppur,
Tamil Nadu) et travailleurs domestiques (Delhi). Tout en contribuant a I'amélioration de
la productivité et de la compétitivité des entreprises ainsi qu'a I'employabilité des
travailleurs de ces groupements, le programme sert aussi de banc d’'essai pour les
directives d’application et les méthodologies d’enseignement et de validation des
connaissances dans I'économie informelle.

Source: Ratnam et Chaturvedi, 2008.
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Encadré 2.9
Formation aux nouvelles industries au Brésil

Au Brésil, la Confédération nationale de l'industrie (CNI) a entrepris de relever les
défis des nouvelles technologies et d’étendre le développement industriel a de nouvelles
zones géographiques et, a cet effet, a mis en oeuvre un nouveau programme
d’enseignement et de formation. Faisant fond sur le programme PLANFOR (1995-2002),
le programme brésilien Education pour lindustrie nouvelle prévoit d’élargir le champ
d’intervention et les fonctions du SESI (Service social pour les travailleurs et leurs familles)
et du SENAI (Service national de formation industrielle), qui s’occuperont désormais de
I'enseignement de base, de la formation continue et de la formation professionnelle. La
formation est adossée au plan stratégique pour le développement industriel. Elle est
congue pour satisfaire aux demandes des employeurs qui réclament une nette
amélioration des compétences de base des travailleurs, afin que ceux-ci soient aptes a lire
des instructions, interpréter des graphiques et échanger des connaissances. La formation
est assortie d'objectifs ambitieux et vise @ munir prés de 700 000 travailleurs d'une
formation de niveau moyen et améliorer leurs compétences de base et leurs qualifications
professionnelles, sachant que 40 pour cent de la main-d’ceuvre de lindustrie est
aujourd’hui soit illettrée, soit compte moins de huit années de scolarisation a son actif. Le
programme dispensera aussi des formations techniques initiales, continues, tout au long
de la vie et spécialisées, ainsi qu’un enseignement technique de niveau moyen associé a
une éducation de type scolaire. Les personnes dipléomées dans le cadre de ce programme,
dont 40 pour cent de techniciens, devraient donc occuper 1 million de nouveaux emplois
industriels prévus dans les industries nouvelles. Le programme s’adresse principalement
aux travailleurs de l'industrie et a leurs familles ainsi qu’aux communautés.

Source: Gallart, 2008.

Encadré 2.10
Développement des compétences et productivité: I’Agence nationale
de formation de la Jamaique (HEART Trust/NTA)

L’un des objectifs du Plan national de développement 2030 est de réduire le «déficit
de productivité». La croissance de la productivité du travail en Jamaique était la plus
faible de la région, soit 0,4 pour cent par an tout au long des quinze derniéres années.
Cette faiblesse de la productivité s’explique par le pietre niveau d’adoption des nouvelles
technologies, la lenteur du processus de mise a niveau des aptitudes professionnelles,
le faible rendement économique de I'éducation, la concentration des activités dans le
tourisme et I'exploitation miniére — donc peu de diversification, et la progression de
I'économie informelle. Le Plan national de développement a pour objet de corriger ces
déficits par des mesures destinées a encourager le développement et la rentabilité des
entreprises, I'adoption d’'un cadre national de qualification a lintention de tous les
prestataires de services d’enseignement et de formation, et un renforcement des
programmes de coopération a la formation avec les entreprises du secteur privé.

Le Centre de productivité de la Jamaique, une organisation tripartite financée par le
ministére du Travail et de la Sécurité sociale, qui inclut des représentants de la
Fédération des employeurs et de la Confédération des syndicats de la Jamaique, a pour
réle d’aider les entreprises a repérer les déficits de productivité et de compétitivité et y
remédier. |l lui revient également d’intervenir dans I'enseignement secondaire et tertiaire
afin que soient établis des programmes scolaires d’enseignement et de formation de
nature a renforcer les compétences. Le Centre coopere avec la section de HEART
Trust/NTA pour la formation en entreprise, afin de mettre au point une méthodologie de
mesure de la productivité permettant de controler les effets de la formation sur la
productivité des entreprises.

Source: McArdle, 2007.
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2.3.3. Promouvoir la formalisation: le role de la formation

Les Membres devraient définir des politiques de mise en valeur des ressources humaines,
d’éducation et de formation tout au long de la vie qui [...] répondent au défi de la
transformation des activités de 1’économie informelle en un travail décent pleinement intégré a
la vie économique; les politiques et les programmes devraient étre développés dans le but de
créer des emplois décents et d’offrir des possibilités d’éducation et de formation, ainsi que de
valider des connaissances et des compétences déja acquises afin d’aider les travailleurs et les
employeurs a s’intégrer dans 1’économie formelle (recommandation (n° 195) sur la mise en
valeur des ressources humaines, 2004, paragr. 3 d)).

108. Les conclusions de la discussion générale sur la mise en valeur des ressources
humaines qui s’est déroulée a la Conférence internationale du Travail en 2000, de méme
que les conclusions de la discussion générale sur 1’économie informelle (2002) et la
recommandation (n° 195) sur la mise en valeur des ressources humaines, 2004, font
ressortir les liens entre ’amélioration qualitative et quantitative de la formation et la
formalisation du travail et des entreprises. Le secteur formel offre de meilleures
conditions de travail et davantage de droits pour les travailleurs sur leur lieu de travail,
tout en assurant une concurrence plus loyale entre les employeurs. Pour la société, la
formalisation ¢largit I’assiette fiscale et facilite la mise en application de la l1égislation et
de la réglementation du travail.

109. Ainsi qu’il ressort des conclusions de ces discussions tripartites, le développement
des compétences n’est pas une panacée — ce n’est pas la seule condition nécessaire a la
formalisation —, mais c’est un facteur qui y contribue fortement. Parmi les autres facteurs,
il importe de souligner I’importance des politiques destinées a élargir le champ de la
croissance de I’emploi dans I’économie formelle. L’amélioration de la pertinence des
qualifications et les actions en faveur de la formalisation par le développement de celles-
ci soulévent la question de I’expansion de I’économie formelle assortie d’emplois a
pourvoir. Le rythme de la création d’emplois doit s’accélérer afin d’absorber les
chomeurs et les personnes sous-employées et d’offrir de meilleures perspectives
d’emploi aux travailleurs de 1’économie informelle. A défaut, 1’économie informelle
continuera a absorber de plus en plus de travailleurs qui ne trouvent pas de travail décent
malgré leur bon niveau de qualifications.

110. Dans de nombreux pays en développement, 1’économie formelle de grande ampleur
coexiste avec une €économie informelle tout aussi vaste et non organisée. C’est en
particulier dans ce groupe de pays qu’il existe une importante possibilit¢ d’utiliser la
formation comme une passerelle entre les activités de subsistance dans 1’économie
informelle et le travail décent et plus productif dans I’économie formelle.

111. Bon nombre de pays appliquent délibérément des mesures et des programmes de
grande ampleur, qui préconisent le développement des qualifications pour favoriser
I’intégration des travailleurs et des entreprises dans 1’économie formelle et ainsi créer
des emplois durables, décents et productifs *'. Ces initiatives s’articulent autour de trois
grands axes: ¢€largissement de I’acces a la formation au-dela de 1’économie formelle a
forte croissance; validation des acquis; et inclusion de la formalisation dans la formation
a ’entreprenariat.

112. 11 est prioritaire d’améliorer l’accés a des compétences de qualité au-dela du
secteur urbain a forte croissance. Dans de nombreux pays en développement, il est
souvent difficile d’accéder aux programmes d’enseignement et de formation susceptibles

21 Voir les rapports et articles rassemblés pour le Colloque interrégional de I’OIT sur 1’économie informelle:
Permettre une transition vers la formalisation, tenu a Genéve du 27 au 29 novembre 2007 et destiné a un échange
de données d’expérience sur I’intégration de 1’économie informelle.
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d’améliorer la productivité¢ du travail. Les possibilités de formation peuvent y étre
inexistantes; I’analphabétisme peut interdire 1’acceés des jeunes et des adultes a la
formation professionnelle, ou encore les services d’éducation et de formation peuvent
étre trop onéreux ou inaptes a faciliter I’acces a de meilleurs emplois. Enfin, la formation
ne répond pas toujours aux besoins de certains groupes de populations, par exemple les
femmes et les travailleurs migrants.

113. La plupart des pays en développement ont amélioré leurs statistiques d’inscription
et de participation a une formation. Toutefois, I’enjeu principal est a présent celui de la
qualité de 1’éducation et de sa pertinence au regard de 1’employabilité et des parcours
professionnels dans I’économie formelle. En Amérique latine, des voix s’élévent pour
demander une intégration accrue des ¢léments relatifs a I’emploi ou la qualification dans
les programmes de 1’enseignement secondaire, en particulier dans les zones rurales et
urbaines marginalisées, de fagon a faire acquérir aux €éléves des compétences techniques
et professionnelles de base susceptibles d’améliorer leurs chances d’accéder au marché
du travail (Pieck, 2007, p. 13). Les initiatives destinées a corriger les carences de
I’éducation formelle et d’améliorer ’articulation entre la formation de base et générale,
d’une part, et la formation professionnelle, d’autre part, mettent en lumicres certaines
bonnes pratiques qu’il conviendrait de généraliser:

m  FEtablir des liens entre les établissements de formation locaux et nationaux. Les
centres d’éducation pour le travail (Centros de Educacion para el Trabajo - CENET)
au Honduras dispensent un enseignement scolaire et des cours de formation
s’adressant surtout aux femmes pauvres et peu instruites des communautés rurales et
urbaines. Ils se fondent sur des évaluations des besoins au niveau local et sur la
participation de la communauté, mais ils sont également en relation avec le service
national de formation professionnelle, I’'INFOP. La formation est axée sur les
compétences de base (maitrise de la lecture et de I’écriture, questions d’égalité entre
hommes et femmes), la formation technique et professionnelle (en agriculture, agro-
industrie, commerces et services) et la formation a la gestion d’entreprise. Une
récente étude d’impact a fait ressortir que I’emploi dans les communautés a
augmenté de 136 pour cent apres la délivrance de la formation, tandis que les
investissements et 1’introduction des nouvelles technologies ont également progressé
(Rosal, 2007; Ooijens et coll., 2000).

L] Combiner [’enseignement de rattrapage et les services de [’emploi avec la
formation technique. Au Pérou, le programme de formation pour I’emploi
(Programa de Capacitacion Laboral - CAPLAB) (1997-2006) a inséré des jeunes
et des femmes pauvres et sous-employés sur le marché du travail en adaptant la
formation professionnelle a 1’expérience et a la motivation des apprenants, en
ajustant cette formation a la demande du marché du travail — principalement des
petites entreprises locales — et en incluant ’expérience acquise sur le tas. Le
programme est pris en charge par des établissements formels de formation
professionnelle et insiste sur la formation des formateurs aux nouvelles
technologies et méthodes pédagogiques, ainsi que sur la méthode permettant
d’associer la formation technique avec 1’enseignement de rattrapage, s’il y a lieu, et
en rattachant la formation a des services de I’emploi décentralisés. Initialement
financé par des donateurs, le programme a été intégré dans la loi générale sur
I’éducation de 2003 (CAPLAB, 2007).

m  Tenir compte des besoins des femmes. Les programmes s’adressant aux femmes
— ou aux hommes et aux femmes — doivent prendre en compte les circonstances
particuliéres qui influent sur la disposition des femmes a suivre une formation
— notamment les responsabilités familiales et la charge de travail qui s’y rapporte,
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le caracteére saisonnier du travail ou la possibilité de se rendre dans les centres de
formation. Les méthodes dont I’Etat dispose pour répondre aux besoins de ces
femmes qui travaillent proviennent de données d’expérience rassemblées dans le
secteur privé et aupres d’organisations non gouvernementales, ou les femmes ont
pris I’initiative d’organiser leur formation selon des modalités viables et utiles pour
elles. Par exemple, le télétravail dans le secteur de la bureautique personnelle et
professionnelle est en progression dans certains pays d’Asie. Il s’agit d’un nouveau
type d’espace de travail, qui se révele particuliecrement adéquat pour aider les
femmes a renforcer leurs compétences de base et leurs connaissances techniques, et
a bénéficier du travail en réseau, et des avantages sociaux traditionnellement
associés au travail dans I’économie formelle **.

Cibler les jeunes adultes qui n’ont pas bénéficié d’un enseignement secondaire de
qualité. Des programmes dits «de deuxiéme chance» sont offerts aux adultes qui,
pour diverses raisons, n’ont pas suivi un enseignement adéquat durant leur enfance.
Ces programmes prévoient généralement des horaires flexibles, des cours de bréve
durée et des services sociaux, s’il y lieu, afin de faciliter I’acceés au marché formel
du travail. Par exemple, le programme Chilecalifica, lancé en 2002 par les
ministéres chiliens de 1I’Education, de 1’Economie et du Travail, a pour but
d’améliorer le niveau de I’enseignement scolaire, la qualit¢ de la formation
technique, la validation nationale des qualifications et compétences, et de fournir
des informations sur le marché du travail. Entre 2002 et 2004, pres de
74 000 personnes ont obtenu un certificat dans le cadre du programme; les
personnes qui ont suivi intégralement cette formation ont vu leur niveau de revenu
augmenter de 9,7 pour cent en moyenne, tandis que le taux d’emploi a augmenté de
5,7 pour cent (Gallart, 2008).

Habiliter les travailleurs ruraux migrants a obtenir un emploi dans le secteur
formel urbain. Cet objectif exige également des interventions ou un soutien
spécifiques. Dans le cadre de ses stratégies destinées a surmonter les pénuries de
main-d’ceuvre et a réduire la pauvreté rurale, la Chine aide, par exemple, des
travailleurs ruraux a quitter leur travail informel a faible productivité pour
s’orienter vers un emploi formel dans les zones urbaines (encadré 2.11). Par
ailleurs, dans le cadre de programmes d’enseignement a distance, des cours
(anglais, programmation informatique, économie, gestion) sont prévus a I’intention
de travailleurs ruraux du secteur informel dans les régions mal desservies (Wu,
2007).

2 Voir, par exemple, les informations sur «eHomemakers» en Malaisie, un systéme qui allie formation
professionnelle, développement de 1’entreprise, planification financiére, observation de la charia et travail en
réseau, pour les femmes actives dans les TIC et autres travaux d’auxiliaire de bureau qu’elles effectuent hors de
leur domicile: www.ehomemakers.net.

51


http://www.ehomemakers.net/

Améliorer les aptitudes professionnelles

52

Encadré 2.11
Former des travailleurs ruraux a des emplois formels en milieu urbain:
le Programme Dew Drop en Chine

En 2004, le gouvernement chinois a lancé le Programme Dew Drop qui conjugue
des mesures de lutte contre la pauvreté et des mesures de formation professionnelle
propres a encourager les habitants des régions rurales pauvres a migrer vers les centres
urbains soumis a de fortes pénuries de compétences. L’'objectif déclaré du Groupe
directeur du Conseil d’Etat pour la réduction de la pauvreté et le développement est de
délivrer une formation professionnelle gratuite a 5 millions de jeunes agriculteurs et
200 000 personnes agées des régions rurales pauvres, et de les aider a trouver un
emploi dans les villes durant la période du onzieme Plan quinquennal (2006-2010).
Conjuguant une formation professionnelle avec de modestes subventions et une aide a
la réinsertion dans les zones urbaines sujettes a des pénuries de compétences
spécifiques, le Programme Dew Drop s’inscrit dans une ambitieuse campagne
gouvernementale de lutte contre la pauvreté. Selon les informations communiquées par
le gouvernement, le projet de budget pour 2006 prévoyait 95 millions de dollars pour la
formation d’environ 1,65 million d’agriculteurs, soit une augmentation de 29 pour cent
par rapport a 2005. Prés de 1,3 million de personnes ayant suivi le programme sont
parties chercher du travail dans les zones urbaines, concrétisant par la I'objectif du
programme, qui était de réduire les pénuries de main-d’ceuvre dans les villes et la
pauvreté rurale. Une législation récente, et plus précisément la loi sur la protection de
'emploi, vise a intégrer le marché national du travail, notamment par l'offre d’'une
formation professionnelle a la fois aux travailleurs urbains licenciés et aux travailleurs
ruraux migrants. D’autres initiatives ont été lancées pour améliorer les conditions de
travail de fagon que les emplois dans les industries a forte intensité de main-d’ceuvre et
orientées vers les exportations soient plus attrayants pour les travailleurs migrants. Dans
la province de Guangdong, sur les 7,3 millions d’emplois vacants, 4,8 millions seulement
ont été pourvus en 2007, selon les informations communiquées.

Source: Groupe directeur du Conseil d’Etat sur la réduction de la pauvreté et le développement, Chine,
http://en.cpad.gov.cn.

114. Ces exemples mettent en lumicre les avantages de la vulgarisation dans 1’action des
¢tablissements nationaux de formation professionnelle, de facon que leur expérience,
leurs ressources humaines, les infrastructures et la gouvernance tripartite concourent a
apparier 1’offre et la demande de formation. Les établissements d’enseignement doivent
impérativement adapter la formation aux besoins des personnes a faible niveau
d’instruction et dépourvues d’expérience professionnelle. Il s’agit de munir ces
personnes des qualifications et compétences requises dans les petites entreprises
susceptibles de les embaucher, tout en leur inculquant les aptitudes qui aideront ces
entreprises a adopter de nouvelles technologies et a devenir compétitives dans
I’économie formelle.

115. Les mécanismes de validation des acquis sont destinés a faciliter 1’accés aux
emplois de 1’économie formelle pour les personnes qui n’ont pas eu la possibilité de
suivre une formation professionnelle reconnue. Le terme «acquis» désigne 1’ensemble
des compétences, quels que soient les lieux et modalités d’acquisition de celles-ci: lieu
de travail, communauté, domicile, apprentissage informel ou apprentissage par 1’action
dans I’économie formelle autant qu’informelle. La reconnaissance des acquis se traduit
par la validation des compétences, dés lors que celles-ci correspondent aux critéres d’une
norme de qualification donnée. La validation des acquis a pour objet d’aider les
employeurs a reconnaitre plus aisément les qualifications et les compétences des
candidats a I’emploi et, par 1a, a améliorer la compétitivité des travailleurs qui briguent
des emplois dans I’économie formelle.
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116. La validation des acquis tient un rdle particuliecrement éminent dans le
développement des qualifications en Afrique du Sud. A I’instar de nombreux autres pays
en développement, I’Afrique du Sud est caractérisée par un secteur industriel et
technique prospére parallé¢lement a une vaste économie informelle. Le gouvernement a
¢tabli un systéme officiel de validation des acquis afin de corriger les séquelles de
I’apartheid en reconnaissant les qualifications et les connaissances des personnes qui par
le passé ont été interdites d’accés a 1’éducation, a la formation et a I’emploi dans le
secteur formel (encadré 2.12). Ailleurs, les réformes axées sur les qualifications et la
validation des acquis professionnels ont également pour objet d’améliorer les possibilités
d’emploi des personnes issues de 1’économie informelle.

Encadré 2.12
Validation des acquis en Afrique du Sud

L’Autorité sud-africaine des qualifications (SAQA) a élaboré des procédures et des
lignes directrices communes régissant la mise en application de la validation des acquis
dans le Cadre national des qualifications. Trés complétes, ces lignes directrices
englobent I'évaluation, les retours d’information et les systémes et procédures de gestion
de la qualité. Les «Autorités sectorielles de I'éducation et de la formation» établissent
des plans spécifiqgues pour les diverses branches d’activités (par exemple, pour le
tourisme, les établissements d’accueil et le sport, la santé et les services sociaux, la
construction, I'assurance et lingénierie). Ces plans préconisent des méthodes,
définissent des procédures de vérification des compétences (si nécessaire, par
I'observation plutdét que par I'examen) et organisent des stages de perfectionnement.
Certains de ces secteurs portent une attention spéciale aux travailleurs de I'économie
informelle. Par exemple, la validation des acquis est appliquée dans le secteur de la
construction, qui compte de nombreux travailleurs informels sans dipléme, afin de les
habiliter a prendre un emploi qualifié. Ce systéme a vocation a poursuivre la promotion
de la formation tout au long de la vie et 'accés a I'emploi dans I'économie formelle.

Source: Blom, 2006; SAQA, 2004; Dyson et Keating, 2005.

117. Les cadres nationaux de qualifications comprennent des informations exhaustives
sur ’examen et la validation des compétences et sur ’évaluation de 1’efficacité des
différents prestataires de formation. Il apparait que la mise en ceuvre des cadres
nationaux de qualifications exige des engagements importants — celui de les développer
et surtout de les pérenniser (par exemple pour faire en sorte que les évaluations soient
adaptées au rythme d’évolution des technologies). Les chercheurs ont émis certains
commentaires appelant a la circonspection. «Les cadres nationaux de qualifications, qui
sont I’une des plus récentes innovations, s’averent difficiles a appliquer dans les pays a
faible capacité. Des systémes plus simples basés sur les compétences seraient des lors
plus efficaces et plus pratiques» (Johanson et Adams, 2004, p. 5) **.

118. L’action en faveur du développement des petites entreprises peut contribuer
directement a I’intégration dans le secteur formel puisqu’elle fait partie des stratégies de
promotion de la productivité et du travail décent. Par exemple, des enquétes conduites
dans de grandes et petites entreprises du Ghana, du Kenya et du Zimbabwe constatent les
effets positifs, sur la productivité, de tous les mécanismes d’appui au développement des
petites entreprises, et notamment 1’information sur le lieu de travail ou a I’extérieur, la
recherche et le développement en interne, ’embauche de travailleurs expatriés, 1’acces
aux acheteurs et fournisseurs étrangers et les transferts de technologie au moyen d’une
assistance technique ou de I’attribution d’une licence. De toutes ces mesures, c’est la

2 Pour plus d’informations sur les problémes de mise en ceuvre et de pérennisation de ces approches, voir les
documents de travail du BIT suivants: Tuck, 2007; Young, 2005; Dyson et Keating, 2005.
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formation des salariés qui produit le plus d’effets sur la productivité. Ces effets ont été
relativement plus marqués dans les petites entreprises, ou les niveaux de compétences
sont bas (Biggs et coll., 1996).

119. L’expérience du Ghana (encadré 2.13) et les exemples qui suivent attestent qu’il est
important de s’occuper davantage de la formation, tant des dirigeants que des travailleurs,
en complément aux autres mesures de promotion de la formalisation, telles que 1’acces
au crédit et aux marché de produits, et de la création d’un environnement propice a
I’entreprise durable.

m  Le programme de la Fédération des employeurs du Kenya (Programme sur
l’amélioration des produits et les liens interentreprises entre microentreprises et
entreprises du secteur formel) aide des opérateurs informels a passer des contrats
de sous-traitance avec de grandes entreprises et a solliciter une participation aux
programmes de I’OIT «Gérez mieux votre entreprise» (GERME) et Employers
Organizations and enterprise development in the informal economy.: Moving from
informality to formality (BIT, 2006m).

m  Au Pérou, le Département des micro et petites entreprises du ministére du Travail
et de la Promotion de I’emploi soutient PRODAME (Programa de Autoempleo y
Microempresa), qui dispense gratuitement des services d’orientation et de conseil
aux personnes qui souhaitent créer ou formaliser une petite entreprise, et
PROPYME (Centro de Promocion de la Pequeiia y Microempresa) qui aide les
petites entreprises a accroitre leur productivité et leur compétitivité en accédant a
de nouveaux marchés, y compris les marchés publics, ces derniers n’étant
accessibles qu’aux entreprises formellement enregistrées (BIT, 2005j).

m  En Afrique du Sud, I’Institut national pour la productivité offre des possibilités
d’éducation et de formation aux propriétaires de petites entreprises, afin de les
aider a améliorer leur productivité de fagon a évoluer vers le secteur formel et en
leur apprenant en particulier a observer les dispositions réglementaires relatives
aux processus de production, salaires minima, assurances, réglementation du
travail, etc. (Institut national pour la productivité, 2003, BIT, 2005a).
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Encadré 2.13
Stratégie décentralisée en faveur des pauvres visant a améliorer
I’économie informelle au Ghana

La politique de promotion de la croissance pour les plus démunis au Ghana est
axée sur la valorisation de I'’économie informelle par la multiplication des possibilités de
travail décent. Aprés avoir été testée dans deux districts dans le cadre d’un partenariat
entre le ministére du Travail, de la Jeunesse et de 'Emploi, le Congrés des syndicats du
Ghana, I'Association des employeurs du Ghana et le BIT au titre de son programme
pilote en faveur du travail décent au Ghana, cette action pilote a donné lieu a la création
d’institutions locales pour le dialogue social, rassemblant des représentants du
gouvernement local, des députés et des représentants d'associations de petites
entreprises. Les sous-comités statutaires des assemblées de district pour I'emploi
productif et rémunérateur ont élaboré et appliquent des plans qui aident des centaines
de petites entreprises locales a valoriser leur activité et a s’étendre dans I'économie
formelle. Le partenariat entre les secteurs privé et public élimine les entraves a la
croissance par des investissements dans les infrastructures, la formation et autres
éléments. Les associations de petites entreprises encouragent leurs membres a adhérer
au régime national d’assurance maladie et de retraite. Les sous-comités ont lancé «des
coopératives d’épargne et de crédit pour le travail décent» qui soutiennent la stabilité
économique tout en mobilisant des capitaux pour l'investissement. La participation,
I'organisation et le dialogue social local ont induit des améliorations dans la gouvernance
et le reglement des différends, et ont donné lieu a des recettes provenant de taxes
locales, fournissant ainsi des recettes fiscales supplémentaires pour les investissements
dans les infrastructures et la formation, ce qui encourage d’autant la croissance et
améliore les conditions de travail. Le manuel de formation destiné aux associations de
petites entreprises du Ghana a été élaboré conjointement par le Bureau du secteur
informel du Congrés des syndicats du Ghana, I'unité de formation de I’Association des
employeurs du Ghana et deux prestataires nationaux de services aux entreprises
travaillant avec des PME.

Source: www.ilo.org/led, van Empel, 2007.

2.4. Pays les moins avanceés

2.4.1. Faible niveau de productivité et d’instruction
et persistance d’un taux élevé de travailleurs pauvres

120. Les pays les moins avancés (PMA) sont au nombre de 50 dans le monde (voir liste
jointe en annexe au présent chapitre; voir distinction entre «pays en développement» et
«pays les moins avancés» a la note 15. Les deux tiers d’entre eux se trouvent en Afrique
subsaharienne et beaucoup d’autres en Asie. Les petits pays insulaires comptent aussi de
nombreux pays parmi les moins avancés. L’évolution récente dans ces pays confirme
que les bas niveaux de qualification, la faible productivité et la pauvreté des travailleurs
se renforcent mutuellement en formant un cercle vicieux.

121. Le faible niveau d’instruction est un phénomene caractéristique des pays les plus
pauvres. Ainsi que mentionné au chapitre 4 a propos de I’emploi des jeunes, sur
I’ensemble des garcons et filles en dge de fréquenter 1’école secondaire en Afrique
subsaharienne, un sur cinq seulement est scolaris¢ (UNICEF, 2007). Ce chiffre
correspond exactement a la moiti¢ du taux moyen de scolarisation dans le monde.

122. Les statistiques qui permettraient d’analyser les liens entre la productivité, les
qualifications et I’emploi sont extrémement clairsemées. Ce n’est que dans 12 pays
seulement qu’existent des données comparables permettant de mesurer les changements
survenus durant la derniere décennie dans les trois domaines précités. Dans 1’ensemble
de cet échantillon de pays, le niveau de pauvreté reste élevé, 48 pour cent des travailleurs
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en moyenne vivant avec moins de 1 dollar par jour. Le taux moyen d’alphabétisation
dans I’ensemble de ces pays se chiffre & 52 pour cent de la population agée de plus de
15 ans. Considérant que généralement les statistiques sont disponibles pour les pays les
mieux lotis, tout porte a croire que la situation réelle dans I’ensemble des pays les moins
avancés est encore moins favorable.

123. En revanche, on reléve un taux moyen ¢levé de croissance de la productivité dans
les pays composant I’échantillon, soit 31 pour cent entre 1995 et 2005. De plus, la
croissance de la productivité semble effectivement étre en corrélation avec la diminution
du nombre de travailleurs pauvres (figure 2.8). Toutefois, compte tenu de la faiblesse du
niveau d’instruction, seule une infime proportion de la main-d’ceuvre disponible est en
mesure de profiter des quelques rares possibilités d’acceés a un travail productif dans le
secteur des nouvelles technologies ou des services. Peu instruite et dépourvue des
qualifications requises par le marché du travail, la majorité de la main-d’ceuvre ne peut
trouver d’emploi décent et productif dans 1’économie formelle. En Afrique
subsaharienne, 75 pour cent des travailleurs tirent leurs moyens d’existence de
I’économie informelle. Les revenus provenant de ’activité¢ économique informelle sont
trop bas pour affranchir de la pauvreté plus qu’une petite minorité de personnes.

Figure 2.8. Pays les moins avancés: Evolution de la productivité et du nombre de travailleurs

Evolution de la proportion de travailleurs pauvres
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et les modalités de l'offre

124. Les systemes d’enseignement et de formation présentent de nombreuses faiblesses
dans les PMA et, de manic¢re générale, ne contribuent pas encore véritablement a la
réalisation des objectifs de développement. Le rendement du systéeme d’éducation est
souvent biaisé, privilégiant les qualifications universitaires et non techniques, et 1’offre
de formation professionnelle, technique et qualifiante qui pourrait ouvrir des possibilités
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d’acces au marché du travail est insuffisante. De nombreux jeunes tendent a considérer
la formation professionnelle et technique comme une option de second ordre pour leur
carricre.

125. Les PMA sont aux prises avec un double défi, celui d’¢élargir la participation a la
formation qualifiante et d’en relever la qualité, de fagon a améliorer la productivité et
accroitre les revenus:

m  premicrement, augmenter la productivité des femmes et des hommes dans
I’économie informelle, ou travaillent aujourd’hui la plupart des jeunes, des femmes
et des entrepreneurs;

m  deuxiemement, réformer les systemes d’enseignement et de formation, afin qu’ils
soient 2 méme de délivrer les qualifications et compétences requises pour stimuler
la croissance du travail décent dans 1I’économie formelle.

126. Une récente ¢étude de 1’Union africaine définit les différents éléments du
développement des compétences considérés comme décisifs pour le développement
¢conomique et social de I’Afrique. Dans deux domaines prioritaires — 1’agriculture et le
développement rural — et dans les industries locales et familiales, I’accent est mis sur
I’amélioration des systémes traditionnels et informels d’acquisition des qualifications
(Union africaine, 2007). Dans ses conclusions, la onziéme Réunion régionale africaine
de I’OIT (Addis-Abeba, avril 2007) déclare que les Etats Membres africains devraient
mettre en vigueur des stratégies qui prévoient des «... possibilités de formation ou de
réadaptation offertes aux travailleurs pauvres, notamment les jeunes et les femmes, pour
faire en sorte que la moitié de la main-d’ceuvre de 1I’Afrique ait acquis de nouvelles
compétences ou amélioré son niveau de qualification d’ici a 2015» (BIT, 2007¢).

127. De nombreux gouvernements ont con¢u derni¢rement des politiques insistant sur la
formation des travailleurs dans I’économie informelle. Les mesures prises au Sénégal
donnent priorité a la formation professionnelle des petits producteurs et des travailleurs
indépendants. Au Bénin, les écoles techniques publiques offrent a présent des formations
qualifiantes aux maitres artisans du secteur informel. En Zambie, les politiques de
formation sont en grande partie centrées sur le renforcement des qualifications pour
I’économie informelle. Certaines initiatives tentent d’améliorer les liens entre les
¢tablissements de formation du secteur formel et les travailleurs et entrepreneurs du
secteur informel.

128. 1l reste encore de nombreux obstacles financiers et non financiers a surmonter pour
accroitre I’acces des pauvres a la formation. Au nombre de ces obstacles comptent, par
exemple, le manque a gagner que représente le temps consacré a la formation, les
criteres d’admission trés séveres ou le montant élevé des frais d’inscription et, enfin, les
facteurs sociaux qui contraignent souvent les femmes a s’engager dans des formations
conduisant a des emplois de faible productivité. Les femmes rencontrent des difficultés
lorsqu’elles souhaitent perfectionner leur travail ou suivre une formation en raison du
travail non rémunéré qu’elles sont tenues de fournir au foyer. Le travail ménager non
rémunéré peut aider d’autres membres du ménage a suivre des formations et accéder a
des emplois mieux rémunérés, mais les femmes ont moins de temps disponible pour
développer leur entreprise et améliorer leur productivité. L’encadré 2.14 résume un
certain nombre d’enseignements a caractére général tirés des nombreux projets a échelle
réduite et des grands programmes qui ont permis de surmonter ces obstacles.

57



Améliorer les aptitudes professionnelles

58

Encadré 2.14
Améliorer I’accés des pauvres a la formation:
les enseignements

Réduire les obstacles financiers a I'admission: les gouvernements devraient financer
des interventions visant spécifiquement les pauvres de fagon a leur faciliter I'accés a la
formation qualifiante (formelle).

Réduire les obstacles non financiers interdisant I’accés aux cours formels et/ou
fournir une aide supplémentaire aux pauvres pour les aider a surmonter ces obstacles,
par exemple en comblant leur déficit d’éducation formelle de base — avant d’entamer une
formation qualifiante.

Elaborer des stratégies de développement des compétences en faveur des
groupes défavorisés: les populations rurales, certaines catégories de femmes, les
jeunes femmes et hommes, les personnes travaillant dans le secteur informel, les
hommes et les femmes souffrant d’'un handicap.

Mettre au point des dispositions spéciales qui prennent en compte les difficultés
individuelles (horaires, lieux de formation, méthodologie d’enseignement, etc.).

Eviter de former les pauvres (et en particulier les femmes) aux métiers
traditionnels de facon a ne pas les marginaliser davantage, et les orienter plutot vers
des formations liées aux nouvelles technologies (par exemple la réparation de
téléphones portables) et former les femmes a des métiers traditionnellement réservés
aux hommes. Il faut s’armer de patience et de persévérance pour sensibiliser et faire
évoluer les mentalités au niveau communautaire et institutionnel, de fagon a faire
accepter le nouveau réle économique des femmes.

Appuyer financiérement la formation sous forme d’apprentissage informel (theme
développé ci-apres).
Source: Palmer, 2007.

129. L’analphabétisme fait que la formation formelle est hors de portée du plus grand
nombre dans 1’économie informelle, notamment les apprentis et les maitres artisans. De
nombreux programmes attestent qu’il est possible de conjuguer alphabétisation et
apprentissage des moyens de subsistance; c’est par exemple le cas de 1’ Association pour
le développement des fibres textiles au Sénégal, du Projet de développement des
infrastructures de Tangail au Bangladesh et de I’Initiative en faveur de 1’éducation des
filles et jeunes hommes du Somaliland (Oxenham, 2002).

130. En République-Unie de Tanzanie, 1’ Autorité de I’enseignement technique et de la
formation professionnelle (VETA) a congu et testé un programme intégré de formation
qui associe I’alphabétisation, la formation technique et la formation a la gestion, sachant
que la maitrise de la lecture et de 1’écriture est une condition préalable importante pour
I’efficacité de la formation. Les personnes en formation sont mises en relation avec des
pourvoyeurs de crédit et des spécialistes du développement des entreprises. Une
¢évaluation constate I’amélioration de la qualité des produits et services fabriqués par les
personnes en formation et la hausse du chiffre d’affaires et des bénéfices (Johanson et
Adams, 2004).

131. L’apprentissage informel peut améliorer la formation et les gains de productivité.
L’apprentissage informel est une source majeure de qualifications et de formation dans
I’économie informelle. Toutefois, ce type de formation est souvent de qualité médiocre,
¢tant donné que les fondements théoriques du métier font défaut et que les technologies
sont rudimentaires. Dans beaucoup de PMA, toute une série d’initiatives ont ét€¢ mises en
ceuvre pour améliorer 1’apprentissage, sachant qu’il peut accroitre la productivité et
I’employabilité. Certaines initiatives ont été¢ lancées de maniere ponctuelle, d’autres ont
adopté une approche exhaustive (Niibler, 2008a).
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132. Au Bénin, le Bureau d’appui aux artisans s’efforce de perfectionner la formation
des apprentis en collaborant avec diverses associations professionnelles. Le bureau met
en relation les maitres artisans et les apprentis membres des associations professionnelles
avec d’éminents prestataires de services de formation du secteur public ou privé en vue
d’une formation complémentaire. Le bureau d’appui finance les programmes et prodigue
des conseils techniques. Les associations professionnelles mettent en ceuvre et
supervisent la formation, congoivent de nouveaux modules, participent a la sélection des
candidats, négocient les honoraires des instructeurs, surveillent I’assiduité des apprentis,
collaborent a 1’organisation des examens en fin de formation et participent a I’évaluation
des programmes. Des efforts de sensibilisation et d’information ont été¢ nécessaires pour
convaincre les maitres artisans de participer a cette initiative, étant donné que la
formation complémentaire des apprentis était une notion nouvelle pour eux. La réussite
du projet tient également a d’autres facteurs, et en particulier a I’investissement dans des
équipements plus modernes et une meilleure formation des enseignants (Johanson et
Adams, 2004).

133. L’apprentissage informel est plus efficace si 1’on adopte une stratégie intégrée
comprenant les éléments suivants:

—  améliorer l'image de |’apprentissage en tant que mode de formation en s’appuyant
sur des campagnes générales de sensibilisation a son role et a ses débouchés,
y compris dans 1’enseignement primaire et secondaire;

—  effectuer des études de marché pour déterminer les métiers et qualifications
correspondant a la demande du marché du travail et définir le soutien
complémentaire requis;

—  aider les pauvres a financer |’apprentissage lorsque le budget du ménage n’est pas
suffisant pour payer les frais d’inscription, les outils et les équipements;

—  améliorer la qualité et la pertinence de la formation qualifiante, par exemple en
complétant la formation sur le lieu de travail par un enseignement théorique ou en
inculquant aux maitres artisans participant a 1’apprentissage informel des
qualifications techniques, pédagogiques et de gestion d’entreprise;

—  conjuguer formation qualifiante et maitrise affirmée de la lecture, de |’écriture et
du calcul pour les apprentis qui n’ont pas suivi un enseignement de base suffisant;

—  renforcer les compétences des maitres artisans qui seront ainsi a méme de
transmettre des qualifications plus solides et plus adéquates a leurs apprentis;

—  établir des systemes nationaux de reconnaissance des qualifications par
I’évaluation et la validation des compétences, que celles-ci aient été acquises dans
le systéme d’apprentissage formel ou informel;

— a lissue de la formation, assurer un soutien aux diplomés par des services
d’emploi qui leur proposeront des emplois correspondant a leurs compétences ou
par I’acces au microcrédit et autres appuis a I’emploi indépendant;

—  encourager les jeunes femmes a entreprendre un apprentissage; ’acceés a un
apprentissage de qualité doit étre ouvert aux jeunes, hommes et femmes, de
manicre équitable et, a cet effet, il importe de redoubler d’efforts pour améliorer la
prise de conscience de la discrimination dans la profession. Il s’agira également
d’étudier les moyens par lesquels I’apprentissage pourrait contribuer a éliminer les
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obstacles qui interdisent aux jeunes femmes 1’accés a des domaines de travail non
traditionnels **.

134. Les systemes publics de formation dans les PMA patissent d’un manque
d’adéquation, de qualité et d’équité:

m  Les systémes formels d’enseignement professionnel et de formation technique ne
délivrent pas les qualifications requises par les emplois existants.

m  La qualité de la formation s’est détériorée des lors que les coupes budgétaires ont
restreint les investissements dans les installations, les équipements et le personnel
enseignant.

m  [’égalité d’acces a I’éducation et a la formation pose un sérieux probléme dans les
PMA. Les femmes et les jeunes filles sont sous-représentées dans 1’enseignement
professionnel et la formation technique; dans certains pays, elles ne représentent
qu’une infime fraction des inscriptions et se retrouvent souvent dans les filieres
traditionnellement réservées aux femmes, comme la coiffure et le secrétariat.

135. Pour surmonter ces problémes, de nombreux PMA ont mis en place de nouvelles
mesures et de nouveaux systemes d’enseignement, dont beaucoup sont centrés sur la
coordination et le partenariat avec le secteur privé. Par exemple, le Malawi, la
République-Unie de Tanzanie et la Zambie ont créé des organes nationaux de
consultation et de coordination (autorités nationales de formation) qui préconisent le
partenariat comme moyen de mieux utiliser I’argent public, en faisant en sorte que
I’enseignement technique et la formation professionnelle soient mieux ajustés au marché
du travail. Il incombe en particulier aux autorités nationales de formation de structurer la
relation entre le systéme de formation, les employeurs et les syndicats (Johanson et
Adams, 2004).

136. Les modalites d’éducation et de formation ont également fait 1’objet d’innovations.
Celles-ci ont été centrées sur les programmes de formation duale (conjuguant
I’enseignement en établissement et la formation pratique en entreprise), la formation
axée sur les compétences, les services de vulgarisation et I’enseignement a distance. La
mise en ceuvre de la formation axée sur les compétences est un processus complexe qui
comprend 1’élaboration de normes fondées sur une analyse des emplois, la préparation
de nouveaux matériels pédagogiques organisée en modules et la conception de nouvelles
méthodes d’évaluation et de nouveaux tests de performance. Ce mode de formation
oblige les instructeurs et les directeurs d’établissement a dispenser la formation telle
qu’elle est définie et suppose une participation des employeurs.

137. Depuis quelques années, une grande partie des mesures et des programmes tendent
a encourager les entreprises a accroitre [’apprentissage sur le lieu de travail tout en
améliorant la qualité de la formation. Certains pays africains francophones ont constitué
des fonds de formation (par exemple, le Bénin, le Burkina Faso, la Cote d’Ivoire, la
Guinée, le Mali, le Niger, le Sénégal, le Tchad et le Togo). Ces fonds sont
principalement alimentés par des cotisations percues dans les entreprises (a raison d’un
pourcentage donné de la masse salariale). Ils servent a financer la formation des salariés
dans I’entreprise ou en dehors et constituent un embryon de systéme de formation tout au
long de la vie, qui commence a se dessiner dans ces pays. L’encadré 2.15 illustre les
principes et les activités du Fonds de développement de 1I’enseignement technique et de
la formation professionnelle (FONDEF).

24 Voir BIT, 2005e.
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Encadré 2.15
Sénégal: Fonds de développement de I’enseignement technique
et de la formation professionnelle (FONDEF)

Le FONDEF est une organisation autonome qui finance la plus grande partie de la
formation continue de I'apprentissage tout au long de la vie dans les entreprises. Le
FONDEF est subventionné par I'Etat et par les cotisations des entreprises (provenant
d’'une taxe sur les salaires). Il a pour objet de renforcer les qualifications du personnel et
de créer un authentique marché de la formation continue. Les entreprises contribuent
aux colts de formation a hauteur de 25 pour cent. Le FONDEF finance la formation dans
tous les types d’activités économiques, soutient les plans de formation des entreprises
des secteurs public et privé, de méme que les programmes de formation adoptés par les
organisations professionnelles et sectorielles et les groupes d’entreprises. Les
financements du FONDEF peuvent aller jusqu'a 75 pour cent des colts totaux d'une
formation. Le projet de formation est approuvé par un comité de sélection (composé de
représentants du conseil d’administration du FONDEF et des partenaires sociaux), puis
la formation est confiée par contrat a un ou plusieurs prestataires publics ou privés de
formation (a présent au nombre de 130) agréés par le FONDEF. En presque trois ans
(2004-2006), le FONDEF a financé des formations dans 106 entreprises pour prés de
7 000 employés. Les demandes de financement émanaient & 52 pour cent des petites et
moyennes entreprises et a 31 pour cent des grandes entreprises. Le secteur bancaire et
financier ainsi que I'industrie (textiles, produits alimentaires) ont été parmi les principaux
bénéficiaires. Les trés petites entreprises ne comptent qu'un nombre restreint de
bénéficiaires.

Source: Banque mondiale, 2007a.

138. La formation en soi ne crée pas d’emplois et n’augmente pas nécessairement la
productivité dans I’économie informelle. Pour atteindre ces objectifs, la formation doit
s’inscrire dans un environnement économique et un marché du travail propices au
développement et a 1’utilisation des qualifications ainsi qu’a I’intégration des activités
informelles dans le secteur formel. Par exemple, les participants a la onzieme Réunion
régionale africaine sont convenus que les stratégies permettant d’échapper au piége de
I’économie informelle «devraient comprendre des mesures pour accroitre le taux
d’enregistrement des entreprises du secteur informel, développer les compétences,
assurer des conditions de travail meilleures et plus stres, étendre la couverture sociale et
encourager la création d’associations librement choisies de travailleurs et d’employés»
(BIT, 2007c).
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Annexe

Groupes de pays

Pays de I'OCDE a revenu
élevé

Allemagne

Australie

Autriche

Belgique

Canada

Corée, République de
Danemark

Espagne

Etats-Unis

Finlande

France

Gréce

Irlande

Islande

Italie

Japon

Luxembourg
Norvege
Nouvelle-Zélande
Pays-Bas

Portugal
Royaume-Uni
Suéde

Suisse

(24 pays ou régions)

Europe centrale et orientale

et Communauté d’Etats

indépendants (CEI)

Albanie

Arménie

Azerbaidjan

Bélarus

Bosnie-Herzégovine

Bulgarie

Croatie

Estonie

Géorgie

Hongrie

Kazakhstan

Kirghizistan

Lettonie

Lituanie

Macédoine, ex-République
yougoslave de

Moldova, République de

Monténégro

Ouzbékistan

Pologne

Roumanie

Source: PNUD, 2006.
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Fédération de Russie
Serbie

Slovaquie

Slovénie

Tadjikistan
République tchéque
Turkménistan
Ukraine

(28 pays ou régions)

Pays en développement
Afrique du Sud

Algérie
Antigua-et-Barbuda
Arabie saoudite
Argentine

Bahamas

Bahrein

Barbade

Belize

Bolivie

Botswana

Brésil

Brunéi Darussalam (le)
Cameroun

Chili

Chine

Chypre

Cisjordanie et bande de Gaza
Colombie

Congo

Corée, République de
Costa Rica

Cote d'lvoire

Cuba

République dominicaine
Dominique

Egypte

El Salvador

Emirats arabes unis
Equateur

Fidiji (les)

Gabon

Ghana

Grenade

Guatemala

Guyana

Honduras

Hong-kong (Chine)
Inde

Indonésie

Iran, République islamique d’

Iraq

Jamaique

Jordanie

Kenya

Koweit

Liban

Jamahiriya arabe libyenne

Malaisie

Maroc

lles Marshall (les)

Maurice

Mexique

Micronésie, Etats fédérés de

Mongolie

Namibie

Nauru

Nicaragua

Nigéria

Oman

Pakistan

Palaos, République de

Panama

Papouasie-Nouvelle-Guinée

Paraguay

Pérou

Philippines

Qatar

Saint-Kitts-et-Nevis

Sainte-Lucie

Saint-Vincent-et-les
Grenadines

Seychelles

Singapour

Sri Lanka

Suriname

Swaziland

République arabe syrienne

Thailande

Tonga

Trinité-et-Tobago

Tunisie

Turquie

Uruguay

Venezuela, Rép. bolivarienne du

Viet Nam
Zimbabwe
(89 pays et régions)

Pays les moins avancés
Afghanistan

Angola

Bangladesh

Bénin

Bhoutan

Burkina Faso

Burundi

Cambodge

Cap-Vert

République centrafricaine

Comores

Djibouti

Erythrée

Ethiopie

Gambie

Guinée

Guinée-Bissau

Guinée équatoriale

Haiti

lles Salomon

Kiribati

Lao, République démocratique
populaire

Lesotho

Liberia

Madagascar

Malawi

Maldives

Mali

Mauritanie

Mozambique

Myanmar

Népal

Niger

Ouganda

République démocratique du
Congo

Rwanda

Samoa (occidentale)

Sao Tomé-et-Principe

Sénégal

Sierra Leone

Somalie

Soudan

Tanzanie, République-Unie de

Tchad

Timor-Leste (le)

Togo

Tuvalu

Vanuatu

Yémen

Zambie

(50 pays et régions)



Chapitre 3

Compétences et productivité sur le lieu
de travail et dans les chaines de valeur

Les membres devraient ... promouvoir le développement de la formation et de
I’acquisition de connaissances sur le lieu de travail par le biais de: i) I’utilisation de méthodes
de travail trés performantes qui améliorent les compétences; ii) I’organisation, avec des
prestataires de formation publics et privés, d’une formation en cours d’emploi et hors emploi...;
et iii) I'utilisation de nouvelles formes d’acquisition de connaissances, associées a des mesures
et politiques sociales de nature a faciliter la participation a la formation (recommandation
(n° 195) sur la mise en valeur des ressources humaines, 2004, paragr. 9/)).

Les membres devraient reconnaitre que I’éducation et la formation tout au long de la vie
devraient étre fondées sur 1’engagement explicite des gouvernements d’investir et de créer les
conditions nécessaires pour renforcer 1’éducation et la formation a tous les niveaux, des
entreprises de former leurs salariés, et des individus de développer leurs compétences et
d’organiser au mieux leur parcours professionnel (recommandation n° 195, paragr. 4b)).

Les entreprises durables devraient innover, adopter des technologies appropriées
favorables a 1’environnement, développer les compétences et les ressources humaines et
accroitre la productivité pour demeurer compétitives sur les marchés nationaux et
internationaux. Elles devraient également appliquer sur le lieu de travail des pratiques fondées
sur le plein respect des principes et droits fondamentaux au travail et des normes internationales
du travail, ainsi qu’encourager de bonnes relations entre les travailleurs et la direction, car elles
constituent un important moyen d’augmenter la productivité et de créer du travail décent
(Conclusions concernant la promotion d’entreprises durables, Conférence internationale du
Travail, 96° session, Genéve, 2007, paragr. 13).

139. Le présent chapitre définit le développement des compétences comme étant 1’un
des principaux facteurs de productivité et de compétitivité de 1’entreprise. Les données
empiriques montrent que les moyens de promouvoir I’acquisition de connaissances sur le
lieu de travail varient selon le type d’entreprise. Par conséquent, ce chapitre examine les
données empiriques et en tire des enseignements sur la mani¢re de favoriser le
développement des compétences dans trois cas de figure. Premiérement, les alliances
interentreprises au sein de regroupements locaux et de chaines de valeur mondiales liées
a des entreprises multinationales offrent des possibilités de développer les compétences
en réalisant des économies d’échelle. Deuxiémement, les entreprises qui suivent une
stratégie dite du lieu de travail a haute performance mettent surtout I’accent sur
I’acquisition des compétences dans le cadre d’approches participatives de la gestion et
du développement de I’entreprise. Troisiémement, les petites entreprises ont des
difficultés spécifiques a surmonter pour accéder a des services de formation et acquérir
les capacités techniques et de gestion dont elles ont besoin pour se développer. La fin du
chapitre attire ’attention sur le réle important joué par les gouvernements et les
partenaires sociaux pour promouvoir I’investissement dans les compétences et
I’innovation.
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L’entreprise durable: compétitivité, productivité
et développement des compétences

140. Ainsi que la 96° session de la Conférence internationale du Travail I’a conclu: «Les
entreprises durables sont une source principale de croissance, de création de richesses,
d’emplois et de travail décent. La promotion d’entreprises durables est par conséquent
un outil important pour réaliser le travail décent, le développement durable et
I’innovation qui améliore, avec le temps, les niveaux de vie et les conditions sociales.»
(BIT, 2007e, paragr. 3).

141. La Conférence a conclu que les entreprises doivent étre viables pour pouvoir étre
durables. Des entreprises viables sont des entreprises compétitives. Si une entreprise
n’est pas en mesure de maintenir sa compétitivité, sa viabilité a long terme devient
incertaine, de méme que la quantité et la qualité des emplois qu’elle fournit. A I’inverse,
les lieux de travail offrant des emplois décents batissent le capital humain et social
indispensable a une amélioration constante de la productivité. Dés lors, une interaction
existe entre compétitivité et travail décent.

142. L’Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE) définit
la compétitivité comme étant «la capacité d’entreprises, d’industries, de régions ou
d’ensembles supranationaux de générer de fagon durable, tout en étant et restant exposés
a la concurrence internationale, un revenu et un niveau d’emploi des facteurs
relativement élevés '». Selon 1’auteur d’un travail universitaire (Cantwell, 2005), étre
compétitif signifie €tre en possession des capacités requises pour une croissance
¢conomique soutenue dans un contexte concurrentiel ou d’autres peuvent avoir un
ensemble de capacités équivalent mais en général 1égérement différent. Le niveau de vie
d’un pays augmentera lorsqu’il parviendra a une croissance soutenue de la productivité.
De méme, au niveau de D’entreprise, une telle croissance permettra de financer un
programme de développement de I’entreprise tout en offrant la possibilité de continuer a
augmenter les salaires réels.

143. Toutefois, les avis sont trés partagés a propos des déterminants de la compétitivité.
Le Forum économique mondial (2007) en a dénombré 12: 1) les institutions; 2) les
infrastructures; 3) la stabilité macroéconomique; 4) la santé et I’enseignement primaire;
5) I’enseignement supérieur et la formation; 6)’efficacit¢ du marché des biens;
7) I’efficacit¢ du marché du travail; 8)la sophistication du marché financier; 9)la
préparation technologique; 10) la taille du marché; 11) la sophistication des entreprises;
et 12) innovation. Il importe de noter que, pris individuellement, ces facteurs ne
sauraient garantir la compétitivité, mais qu’ils doivent é&tre réunis pour rendre les
économies plus compétitives.

144. Les entreprises deviennent durables en étant elles-mémes compétitives et en
opérant dans un environnement propice. Les Conclusions de la discussion sur la
promotion d’entreprises durables (BIT, 2007¢) donnent des indications précises sur les

conditions essentielles a un environnement propice; elles sont récapitulées dans
I’encadré 3.1.

" Le concept de compétitivité est défini dans la base de données de concepts et de définitions d’Eurostat sur
http://ec.europa.eu/eurostat/ramon/index.cfm?TargetUrl=DSP_PUB_WELC.
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3.1.1.

Encadré 3.1
Conditions d’un environnement propice a des entreprises durables
Q Paix et stabilité politique Q Etat de droit et protection du droit de
O Bonne gouvernance propriete
O Dialogue social O Concurrence loyale
0 Respect des droits humains universels 9 Acces aux services financiers — infras-
, . tructures matérielles
Q Culture d’entreprise ] ) )
a Politi MAacroéconomi ine et Technologies de I'information et de la
St(;blgue acroéconomique saine e communication
a cC t intéaration & . Education, formation et apprentissage
dl:)rrgt;?:rce et intégration économique tout au long de la vie

. - Q Justice sociale et insertion sociale
Q Environnement juridique et

réglementaire propice bénéficiant tant 9 Protection sociale adéquate
aux femmes qu’aux hommes O Gestion responsable de I'environnement

Source: BIT, 2007f.

Facteurs de croissance de la productivité
et évolution du contexte de I'entreprise

145. Pour comprendre I’importance de la formation pour les entreprises et la nécessité
qu’elles ont de s’y consacrer, il faut examiner les causes de fluctuation de la productivité
et tenir compte de la rapidité de 1’évolution de I’environnement externe et interne de
I’entreprise. Cette évolution a un impact profond sur les stratégies dont disposent les
entreprises et sur leurs besoins de formation.

146. Au cours des derniéres décennies, on a assisté a une mutation technologique
radicale avec I’arrivée des technologies de 1’information et de la communication (TIC).
Les nouveaux systémes informatiques et les nouveaux moyens de communication sont
des technologies polyvalentes, d’une importance aussi considérable que les applications
de la vapeur et de I’¢lectricité lors des précédentes révolutions technologiques (Gospel et
Fiedler, 2007). Globalement, ces technologies ont permis d’augmenter la productivité
dans de nombreuses branches d’activité. Pour ce qui est du développement des
compétences et de la mise en valeur des ressources humaines, elles ont eu des effets
contrastés. D’un coté, elles ont demandé des niveaux de compétence plus élevés et
permis de décentraliser et de rendre moins répétitive la production de biens et de services.
D’un autre coté, elles ont facilité¢ la propagation de la fabrication en série aux pays en
développement.

147. L’importance des TIC ne doit toutefois pas masquer I’émergence d’autres
technologies nouvelles, telles que la biotechnologie et la nanotechnologie, qui
commencent a jouer un role dans certains secteurs. Elle ne doit pas non plus masquer
I’importance de nombreux changements technologiques et organisationnels de moindre
ampleur, comme ceux qui se produisent dans I’industrie du batiment, engendrés par la
découverte de nouveaux matériaux, équipements et outils.

148. Productivité et compétitivité sont induites par la technologie (c’est ce que 1’on
appelle la «poussée technologique» ou fechnology-push), mais aussi par le marché
(c’est-a-dire stimulées par la demande ou market-pull) (Rosenberg, 1975). Pour ce qui
est des marchés de produits, on assiste depuis plusieurs décennies a une ouverture
croissante de ces marchés et a un recul constant de leurs frontiéres géographiques. Ce
phénomeéne, qui est souvent désigné par le terme de mondialisation, est induit en partie
par la technologie (TIC, amélioration des télécommunications, baisse du prix des
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moyens de transport, par exemple) et en partie par la politique (la réduction par les
gouvernements nationaux des entraves au commerce et des obstacles a I’investissement,
par exemple).

149. Un autre aspect de la mutation technologique et commerciale est le
raccourcissement du cycle de vie des produits et services. Ainsi, un produit qui aurait
auparavant duré dix ans peut trés bien n’étre aujourd’hui acceptable et en vogue que
pour quelques années. Ce phénoméne génére une exigence de nouvelles connaissances et
d’innovation ainsi que de compétences et de méthodes de travail susceptibles de rester
en phase avec les changements.

150. La mondialisation des marchés financiers affecte elle aussi de maniére croissante
le contexte au sein duquel les entreprises operent et modifie leurs stratégies. Des aspects
tels que I’expansion des flux monétaires internationaux, 1’interdépendance des marchés
financiers, le développement des marchés internationaux par fusions et acquisitions, la
diffusion des notions d’actionnariat, les prises de participations privées et les
investissements dans des fonds spéculatifs, sont de nature a pousser les entreprises vers
plus de productivité, plus d’innovation et plus de rentabilité. Mais ils peuvent aussi les
conduire & penser a court terme et a fermer ou a vendre certains pans de leurs activités,
en entrainant de graves conséquences économiques et sociales (Gospel et Pendleton,
2005).

151. L’introduction de nouvelles pratiques de travail — par exemple, la gestion des
stocks en flux tendu, le travail en 