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Introduction : Les parcours individuels de VAE
a I'aune des discours sur I'égalité.

L’objectif de cette these est d’analyser les pargondividuels au sein du dispositif

VAE, a I'aune des discours de lutte contre les afiégs d’acces a la certification.

Le dispositif de Validation des Acquis de I'Expéme (VAE), issu de la loi de
modernisation sociale de 2002elative a la formation professionnelle tout ang de la vie,
permet a tout individu (salarié, non salarié, deteam d’emploi, bénévole, agent public),
justifiant d’'une expérience personnelle, professedie ou bénévole, continue ou discontinue,
de trois ans au minimum, de certifier son expégesans passer par une formation formelle
(Encadré 1, p7). Tous les dipldmes, les titresgasibnnels et les certificats de qualifications,
contenus dans le Répertoire National de Certificati Professionnelles (RNCP)sont
concernés. Seules certaines certificafi@mmt exemptées pour des raisons liées a la santé,

a la sécurité.

Le parcour$ VAE se décompose en plusieurs étapes (Encadré (17 L'individu
débute sa démarche par une demande d’informatitapgél) auprés des organismes
d’'information et d’orientations. Il identifie uneedification et adresse une demande de
candidature au certificateur correspondant (dépotisret 1 de demande ; étape 2). Si sa
candidature est acceptée, le candidat entame wase ghexplicitation et de valorisation de

son expérience (Livret 2 d’explicitation de I'exj@rce; étape 3). Il peut étre accompagné ou

! Loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002007-73 Titre 2, chapitre Il, section 1 ; Artidle900-1 et
Article L.900-4-2 du Code du Travail ; Article L.B3 du Code de I'Education.

2 Crée par l'article L.335-6 du Code de I'EducatitnRNCP classe et met constamment & jour les migsoet
les titres a finalité professionnelle ainsi quedestificats de qualification des commissions éngts nationales
de I'emploi des branches professionnelles. Ce#icatibns sont reconnus sur I'ensemble du temétaiational.

% Dans cette thése, le terme certification estdméeutilisé de facon générique pour désigner tessiiplomes,
titres professionnels et certificats de qualifioasi accessibles par la VAE.

* Nous adoptons la terminologie de parcours au sénsne fois entré au sein du dispositif, I'individoit
cheminer et franchir plusieurs obstacles et étéys identifiées qui nous permettent de décrirpdecours a
tout moment. Ce cheminement connait un début kientifi€ mais une fin pas toujours bien identifigge les
professionnels de la VAE ou le candidat lui-méme.



non. Il présente le travail réalisé devant un j(@ape 4), composé de professionnels et de
formateurs.

Plusieurs issues sont possibles :
- Le candidat obtient la certification visée en titdalll sort du dispositif.

- Le candidat n’a rien obtenu ou obtient une partelal certification visée et doit

accomplir les prescriptions du jury (expériencepd&mentaire, formation, travaux

supplémentaires). Il passera a nouveau devantyle ju
- L’abandon est possible a chaque étape du dispositif

Schéma 1Parcours théorique au sein du dispositif de Vaheates Acquis de I'Expérience.

, Ne va pas plus loin
< 7
dans la démarche

—— > Refus de la candidature

Abandon au cours de la démarche

1 ®
~— /= i Prescriptions
e NN -
( \\\l Formation
\\\ N /// 5 Expérience
N 7

— - P . 1
_ - 1 supplémentaire!
| Dossier / ;
i Travaux écrits

Abandon

La VAE s’ajoute donc comme une quatrieme voie dammysage de la certification, au
méme titre que la formation initiale, la formatioontinue et I'apprentissage. Intégrée au sein
du Titre Il « Travail, Emploi et Formation » delta de Modernisation Sociale, la VAE tente

de devenir un nouveau vecteur d’articulation étreittre certification et employabilité. Lutter



contre les inégalités d’'acces a la certificatio@¢usiser les trajectoires professionnelles,
améliorer la promotion sociale et organiser lagfarabilité des compétences, la VAE vise a
relever ces défis manqués par la loi de 1971 skofanation Continue. Structurée comme
une démarche personnelle, elle devrait permettrdaderiser des parcours pertinents et
permettre un usage plus efficace du droit a la &ion et a 'éducation tout au long de la vie
(Aubry, 2000). Tous seront ainsi « gagnants : l&rga en général, (...) I'entreprise et

finalement I'ensemble de la société » (Lindepeff)12.

Néanmoins, par son mode de fonctionnement et sastédastiques, le dispositif VAE
souleve trois grands enjeux a relever (LabruyemseR2004 ; 2004b ; Labruyere, Paddeu,
Savoyant, Tessier, Rivoire, 2002). Tout d’abord, MAE souléve la question de la
certification (Section 1) et interroge la notion lgexpérience (Section 2). Afin d’approfondir
ces questions, il convient ensuite de préciser daet cadre de convention d’évaluation des
politiques publiques se situe le dispositif VAE ¢&en 3) pour ensuite proposer un cadre
d’analyse alternatif des parcours individuels ain sk dispositif VAE (Etapes 2, 3 et 4,
Encadré 1, p.7 ; Section 4) et, plus précisémanfadnise en ceuvre de ce droit individuel,
indépendamment des acces au dispositif et de taisalion que I'on peut faire du passage

par un tel dispositif.

Section 1. Interroger le lien entre la formation et la
certification.

L’hypothése fondamentale du dispositif VAE cons@dé&ue I'expérience permet de
développer des compétences et des savoirs quiaoméme valeur que des situations de
formations formelles. Il s’agit d’'un véritable beukersement dans le contexte francais, si
déterminé par la formation initiale, permettant és dindividus de potentiellement se
repositionner sur le marché du travail ou au seirsygstéme éducatif par I'obtention d’'une

certification, sans étre passé par la formatiomédie.

L’indépendance entre la valeur d’une certificatghe cursus pour I'obtenir est affirmée
et, conformément au modele frangcais du diplomeg dallonne lieu a la méme
reconnaissance collective (Aubry, 2000 ; Terri€Q2). Plusieurs implications découlent de

ce choix.



La VAE souleve la question du dipléome en Francéamoent en ce qui concerne les
acces aux certifications, comme nous venons declgger, mais aussi au regard de leur réle

sur le marché du travail et au sein du systemeadifluc

Au regard de l'accés a la certification, le dispbSMAE pourrait transformer la décision
individuelle d’investissement en capital humain. éffet, le fait que la formation formelle et
I'expérience permettent toutes deux d’obtenir piiéiement une méme certification pourrait
induire des modifications dans l'arbitrage entre thfférentes formes de capital humain.
Pourquoi ne pas privilégier alors un apprentisgsgde biais d’une activité remunérée, plutot

gue le passage par une formation formelle peutpbtiecolteuse?

Cette question suppose évidemment ici qu’'une @=tibn, obtenue par le biais de la
VAE, aboutisse a une valorisation similaire auxifieations issues de la formation formelle.
La certification obtenue est la méme selon la \en@pruntée. La valorisation doit alors
théoriquement s’observer a la fois au regard daedatée en productivité et en salaire, mais
également au regard de la qualité du signalemeist &mprés des employeurs, permettant un

meilleur positionnement sur le marché du travalil.

En effet, si nous interrogeons le dispositif VAEndaune perspective de Capital
Humain, la décision d’investir dans un tel processupposerait que I'individu anticipe une
hausse de salaire, supérieure aux colts occasigrarésne telle démarche. Or, il parait
probable que le dispositif VAE parvienne a amointis colts d’opportunités (temps et codts
financier) d’obtention d’une certification, en coanpison a la formation formelle. L'individu
n’'est pas contraint en effet d’'interrompre son\digtiprofessionnelle et n’a pas a suivre un

nombre minimum d’heures de formation formelle.

Au-dela des décisions individuelles, le disposMAE pourrait aussi modifier le
comportement des employeurs quant aux décisionsvabtissement dans la formation
générale. La VAE souleve autrement la questionrmantement de la formation spécifique et
générale au sein de I'entreprise. Si nous admetésnBypothéses de réduction des colts, en
comparaison a la formation formelle, ainsi que ddaanation de la productivité et du systéme
dans lequel s’initie la démarche (entreprise, t@rg, etc.), les employeurs pourraient se
déployer d’autant plus vers cet investissementigpositif VAE est présenté comme un outil
potentiel de gestion et d’amélioration des compzenindividuelles et collectives, de

professionnalisation, de gestion des emplois efididisation des salariés, permettant une



visibilité des stratégies a moyen terme, ainsi ge’'waccentuation de la flexibilité. Par

conséquent, le recours a des formations spécifiiaaptions, courtes et non diplémantes
s’amoindriraient au profit d’'un investissement apital général. Néanmoins, la VAE reste un
projet individuel et I'entreprise le soutiendraguement si celui-ci s’'integre dans sa stratégie

ou correspond a ses besoins.

Une question reste cependant en suspend. Pourcgwiirdfaire reconnaitre les
compétences et connaissances acquises par |'abteditine certification ? La Théorie du
Capital Humain tend a négliger I'existence de I[diftgation, contrairement aux théories du
Signal et du Filtre. La certification jouerait udle de signalement sur le marché du travail
francais (Béret, Daune-Richard, Dupray, VerdieQ7)9 La valeur d’'une certification serait
fonction de l'information qu’elle apporte sur leapacités productives du futur travailleur.
Ainsi, I'obtention d’'une certification permettraie signaler sa productivité aux employeurs.
Selon la théorie du Filtre, les organismes cediéars, ou I'employeur a l'initiative d’'une
telle démarche, filtreraient les candidats toutlang du parcours et seuls les meilleurs
parviendraient a I'issue du processus. Néanmoiosy parvenir a étre un véritable signal
légitime aux yeux des employeurs, une certificatiomplique d’'assurer une certaine
homogénéité et sélection au sein du dispositif VAHRais répondre a cette exigence
d’homogénéité semble complexe ; par définitionVkE valide des expériences uniques et

intrinséques aux candidats.

Au-dela de la perspective du marché du travaibjéotif d’obtention de certification
peut également étre tourné vers le systeme édudatils une logique de construction de
cursus individuel éducatif. La VAE pourra alorseélg premier pas du cursus ou participer a
un désir de reprises d'études. De plus, dans uw@&téofortement hiérarchisée par la
certification, le fait de vouloir obtenir un dipl@mpeut aussi bien relever d'un besoin de
reconnaissance et ainsi d'un projet personnel momnée directement vers le marché du
travail. Nous pouvons alors supposer que cecienftera les parcours au sein du dispositif,

ainsi que la valorisation de la certification ohten

Si le dipldme joue un réle déterminant sur le mardh travail (Goux et Maurin, 1994),
sa valeur differe lorsqu’il est combiné a d’autoesactéristiques individuelles, sociales ou
environnementales. « Le diplome ne joue donc pasblen unique (...) et représente des
enjeux différents selon la situation des individu@Berton, 2000), selon les contextes, les
individus, les parcours, les projets et les ingtns. En effet, « la différence sociale porte sur
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'accés au dipléme ou sur son utilisation, elleastoeur de tous ces processus et résulte des
stratégies inégalement efficaces d’acteurs inéga{iduru-Bellat, 2002 et 2006; Bourdieu et
Passeron, 1964; Boudon, 1973; Thélot, 1982)stlldonc pertinent de supposer que les

parcours de Validation des Acquis de 'Expériermmst tres différenciés.

Section 2. Construire la notion d’expérience.

Nous précisions précédemment que le dispositif ddidstion des Acquis de
'Expérience suppose que cette derniere permeedelabper des compétences et des savoirs
de méme valeur que des situations de formatiomadites. Un deuxiéme enjeu s’'impose
alors, impliquant de questionner a nouveau plusieotions: la compétence, I'expérience ou
encore les mécanismes de traductions de I'expériéies activités) en connaissances et en

compétences.

En ce qui concerne la notion centrale du dispositfavoir I'expérience, le dispositif de
Validation des Acquis de I'Expérience souléve lasiion de ce qui sera évalué précisément ?
Qu’est-ce que I'expérience ? Les théories éconoesigyptent pour différentes conceptions et
induisent ainsi des hypothéses diverses. Leursthgpes sont principalement tournées vers le
marché du travail, aussi nous les transposons édairer la notion d’expérience au sein du
dispositif VAE. Il ne s’agit donc pas de ¢s'intéressaux stratégies individuelles
d’'investissement en capital humain, mais bien doler quelle(s) conception(s) de

I'expérience est valorisée au sein du disposititoenment ?

Du point de vue de la théorie du Capital Humainci&e, 1964; Schultz, 1961),
'expérience semble étre une alternative a la feionaformelle, permettant également
d’améliorer sa productivité. Tout comme pour lanmation formelle, l'individu décide
d’investir dans I'expérience s’il a financieremeanterét a la faire. Pour cela il opere un calcul
colts d’opportunité/gains anticipés et décide @stir lorsque la différence est positive. Cette
conception de I'expérience considére I'expériencefgssionnelle, exprimée en nombre
d’années. L'expérience est ici un élément du stdekcapital humain et représente un
investissement volontaire. Elle peut étre spécHiget sera observable au regard de
'ancienneté dans la firme, ou générale et corned@oau nombre d’années d’activité. Liée a
I'age, la rentabilité de I'expérience tend a augr@erpuis a stagner pour enfin se déprécier
dans le temps (Ben Porath, 1967). Dans cette peirgpenous pouvons supposer que les

chances de validation suivront le cycle de rentatile I'expérience professionnelle.
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Le corpus du Capital Humain souléve par consédaemestion du caractere spécifique
et général de I'expérience et son obsolescences Naows approprions ces hypothéses,
tournées vers le marché du travail, afin d'obsesvees dernieres se valident aussi au sein du
dispositif VAE. Plus précisément, dans le cas dua@lation, le processus VAE accorde une
reconnaissance collective a lI'expérience, ce qumpe a lindividu de valoriser son
expeérience en interne mais également en dehora @@ lelle s’est développée. La VAE
reconnait alors une valeur générale a I'expérieRae corollaire, nous pouvons supposer que
la détention initiale d'une expérience généralesd@ndomaine du dipléme visé favorisera
'obtention d’'une validation, au détriment d’'unepéxience spécifique. Le dispositif VAE

|égitimera la valeur générale de cette expérienadétivrant une certification a l'individu.

Au regard de la théorie du Signal (Spence, 1978xpérience détient une valeur
relative (Dupray, 2000). Tout comme la conceptianGhpital Humain, il s’agit tout d’abord
d’un investissement volontaire et alternatif, néams sa rentabilité sur le marché du travalil
se combine avec d'autres caractéristiques indiVliesieel que le sexe ou bien avec d’autres
signaux, tel que le niveau de qualification. En ampant une telle conception et en la
transposant au systeme VAE, nous pourrions supppseice qui sera évalué sera a la fois
'expérience professionnelle du candidat, expringde nombres d’années d’activités ou
d’ancienneté, mais combinée avec les effets d'axl{données intangibles tel que le sexe) et
de signaux individuels (ce qui peut étre modifi& pandividu tel que le niveau de
gualification ou le parcours professionnel). Ceengemble d’expérience » compose de
'expérience exprimée en nombre d’années, d’indetede signaux, révelerait, tout comme
aux yeux des employeurs sur le marché du traved, dompétences des candidats aux
membres du jury. Il resterait alors aux candidaisvastir dans les signaux leur permettant
I'obtention de la certification visée, ou aux déctteurs de filtrer les meilleurs candidats en
s’appuyant sur cet « ensemble d’expérience » (Arrb®73). Dans cette perspective, une

dimension qualitative apparait et tend a épaiasiiotion d’expérience.

Cependant, I'expérience n’est pas seulement untaésicquis mais peut étre aussi un
processus d’apprentissage et de formation (Vincgd81). Par conséquent, il ne s’agit pas
obligatoirement d’'un investissement volontaire et s8e limitera pas a la sphere
professionnelle, mais pourra s’étendre a la sphEesonnelle et celle de I'éducation.
L’expérience reléve alors de dimensions multipRsse et Grasset, 2000, 2000b and 2001) a
la fois objectives et subjectives, mais égalemeilectives et organisationnelles (Lévy-

Garboua, 1994; Coriat, Weinstein, 1995). Autantlsheensions constitutives de I'expérience
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qui interviendront dans son évaluation au sein hpasitif VAE. Nous devons donc les
appréhender si I'on veut évaluer au mieux l'infloerde I'expérience sur les parcours VAE.
En fonction des théories mobilisées, I'expériencalariser differe, qu’en est-il du dispositif
VAE ? Dans quelle mesure parvient-il a saisir leractere multidimensionnel de

'expérience ?

Section 3. Situer la notion d’égalité et evaluer au plus juste
les inégalités, au sein du dispositif VAE.

Un troisieme enjeu fondamental, soulevé par leadigip VAE, questionne autrement le
partage de la responsabilité collective et indigitki quant a la juste prise en charge des
risques sociaux. En effet, c’est dans un conteetedé@placement de la responsabilité en
matiére de protection sociale, au profit des irdlig, que la diffusion et la promotion de la

formation tout au long de la vie s’operent.

La transformation et la création rapide des teabgies de production impliquent la
création de nouveaux métiers, de nouveaux emplatguisition de nouvelles connaissances
et la remise en cause de savoirs. |l est désoimaigratif, du point de vue de la performance
économique mais aussi du point de vue de 'em@@MDE, 2004 et 2007), que les individus
acquierent et actualisent leurs connaissancesngbéences tout au long de leur vie et, plus
spécifiguement, puissent faire reconnaitre et isdorau fur et a mesure leurs acquis issus
d’apprentissages informels. En d’autres termesadit de permettre aux individus de devenir
responsables et autonomes dans la gestion antidggeisques sociaux, notamment en les
dotant de droits ou en leur permettant d’en accamal cours de leur vie (Sommet de
Lisbonne, 2000). Les politiques d’activation adoptainsi une version instrumentale du
Capital Humain, ou ce dernier est considéré commeeressource, un outil de développement
dans lequel on choisit d’investir si I'on anticipa intérét financier (relatif & la Théorie du
Capital Humain et du Signal). Cette conception arpmijectifs I'égalisation des moyens des
individus, ainsi que leurs libertés et droits, es bupposant par la suite responsables des

actions engageées.

Le droit individuel de Validation des Acquis de Xj€rience en est une illustration
pertinente. A partir de trois années de pratiquesepsionnelles ou personnelles, I'individu
peut légalement accéder au dispositif afin de pitégment faire reconnaitre son expérience

par I'obtention de la certification correspondarf@ce au contexte du marché du travail
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francais, dominé par le modele du dipléme, il £'&@gen ici de permettre potentiellement aux
individus d’accroitre leur productivité (ou son rsEdement), sa rémunération et la
performance du systéme dont ils font partie (emisep, territoire, etc.), et d'ainsi

potentiellement se repositionner sur le marchéaiatl ou au sein du systéme éducatif.

Mais il est important de noter qu’il s’agit uniquem de doter les individus d’actifs ou
de capitaux, charge a eux ensuite de les mettreeevre de maniére pertinente et de les
valoriser sur le marché du travail (Elbaum, 20@&#t).d’autres mots, articuler une juste (au
sens de justesse et de justice) responsabilit@idudille et égalités des chances en termes
d’insertion et d’employabilité (Elbaum, 2007) viauverture de droits demeure une simple

ouverture d’opportunités potentielles.

Rendre les individus capables/responsables estrgument peu simple a mettre en
ceuvre. L’hétérogénéité individuelle, avancée paraAya Sen dans son Approche par les
Capabilités (AC), souléve la problématique des egités que les individus rencontrent dans
la mise en ceuvre de leurs libertés, dans l'acdesté#faux droits et aux ressources dont ils
peuvent se prévaloir et au déploiement de ceukeas. opportunités réelles des individus
différent d’une personne a l'autre, méme lorsqa%®lbossedent les mémes droits et ressources
au départ. Les individus ne disposent pas des mé&aotsurs de conversion individuels,
environnementaux et sociaux, c'est a dire qu'ilsppavent mettre en ceuvre leurs droits et
ressources avec la méme efficacité, du fait de slecaractéristiques individuelles
(caractéristiques, aptitudes, compétences, sexe) et de données sociales (contexte
sociopolitique, normes, pratiques discriminatoiredations de pouvoir par exemple avec
'employeur, etc.) et environnementales (infradtes, aides mises a disposition par les
institutions, pratiques des institutions, etc.).

Par conséquent, la création de droits individuelsla distribution de ressources ne
garantit en rien leur réelle utilisation. L'ouverdudu droit & la VAE constitue un droit
supplémentaire mais potentiel. Les facteurs de emion, les ressources et les droits dont
l'individu dispose forment une structure de comttes et d’'opportunités qui différencie les
individus et construit leurs opportunités réellassain du dispositif. Dans le cadre de la VAE,
les candidats ne disposent pas des mémes strudeigesitraintes et d’'opportunités. Observer
uniquement les issues de la démarche, tels un abamdune validation, n'informe pas des
mécanismes mis en ceuvre au sein du dispositifirdigue en rien si le candidat a pris cette

décision par choix ou par contrainte et s'il avaison de valoriser un tel choix. Intégrer une
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telle nuance dans I'évaluation des situations iddielles modifie I'observation que I'on peut
en faire. Nous ne portons plus seulement notrentadte sur les moyens d’actions et les
résultats mais aussi sur ce que peut faire l'ildiyia ou il est, en fonction de ses contraintes

et opportunités, objectives et subjectives.

Section 4. De la base informationnelle du Capital H umain a
celle des Capabilités: une analyse des parcours
individuels de VAE.

L’Approche par les Capabilités propose de placercleseur de I'évaluation des
situations individuelles sur la liberté réelle dmdividu, c'est a dire sa « capabilité » a
accomplir diverses combinaisons possibles de «ifomements ». Ces derniers, également
nommes « realisations », correspondent aux étamuwetfaits que I'individu a raison de
valoriser, au regard de l'individu lui-méme maisakegnent au regard de tiers. Transposons
ces différentes notions au dispositif VAE : lesustures de contraintes et d’opportunités
(composées des ressources, droits et des facteuc®riversion détenus par le candidat)
influeraient sur la capabilité¢ de parcours des ihaid, c’est a dire leur liberté réelle a
atteindre le fonctionnement souhaité/valorisé (duntpde vue du candidat, de 'employeur et

des institutions concernées), comme par exempénohbéa certification visée.

Il s’agit de s'intéresser aux différents « coursvaede valeur » qui s’offrent réellement
a l'individu lorsque I'on prend en compte les stures individuelles d’opportunités et de
contraintes. En d’autres mots, observer quelldsaiions sont faites des droits et ressources
possédés, de comprendre comment l'individu les editvdans des actions qu’il a choisi
d’atteindre (aspect processus dans I'AC) et queltasvelles marges de manceuvre cela lui

offre in fine (aspect opportunités).

En conséquence, les objectifs de justice, d’égalitguité et de liberté, poursuivis par
les politiques publiques tel que le dispositif dalisfation des Acquis de I'Expérience,
pourraient renfermer des conceptions et des redligh différentes selon que I'on prend plus
ou moins en compte I'existence de ces hétérogénigitividuelles. Il semble alors pertinent
de se demander dans quelle mesure le candidat/AHaest capable de mettre en oeuvre son
droit a la Validation des Acquis de I'ExpériencBl@tre intérét se porte sur I'aspect processus

de I'approche par les Capabilités.

15



L’Approche par les Capabilités propose un cadrevali@ation des situations
individuelles en prenant en compte toutes les mifftes dimensions (individuelles, sociales et
environnementales), et cela dans une perspectiveisiiee sociale en tendant a se situer

« entre I'égalité des chances et I'égalité de tasel (Farvaque, 2008).

Plus précisément, «il s’agit d'une voie de synthgse se réapproprie le souci de
I'utilitarisme pour le bien étre des individus, parti pris des libertariens en faveur du
processus de choix et de la liberté d’agir, etdidion de la théorie de John Rawls a | ‘égard
des libertés individuelles et des ressources naicessaux libertés substantielles » (Sen,
2000). La premiere approche base son analyse suedsources possédées par les individus
et l'utilité qui en ressort, c’'est a dire en termiEs moyens d’action (les ressources) et de
résultats (ce qu’il va étre fait de ces ressourads, maniere factuelle). Néanmoins,
I'utilitarisme omet deux pans essentiels dans seamtion de la justice, selon Rawls : celle
de la répartition et des libertés fondamentalesirfvre un objectif de maximisation de la
somme des utilités individuelles ne garantit auocuer® une répartition juste de ces dernieres,
ni un respect des libertés individuelles fondamestaEn d’autres mots, les libertariens
appuient une liberté de droits, les utilitariste® @galité dans le processus calculatoire des
décisions, d’action et d’obtention d'utilité et eanfine égalité des libertés et des chances en
termes de ressources chez Rawls. L'AC consisteytquelle, a jouer sur I'égalité réelle des
chances, soulevant autrement la question du «jugtetage entre la responsabilité collective
et individuelle en matiére de protection socialeisqu’il s’agit désormais de porter notre

attention sur la liberté individuelle réelle a &wesponsable.

La question du juste partage entre la respongabititdividuelle et collective est
soulevée. Dans le contexte actuel d’activation mhaiques publiques, nous assistons a un
nouveau partage des responsabilités individuellesokectives, dans lequel la place de la
responsabilité individuelle s’accroit. Comme noasdns vu précédemment, I'individu doté
de ressources ou de droits relatifs a la formatmut au long de la vie devient ainsi
responsable de leurs mises en ceuvre et, en comséguie son employabilité. L'égalité des

chances est alors présupposeée.

L’employabilité, comme capacité d’anticipation edpacité a rebondir de maniére
autonome, fait intuitivement référence aux capssld’Amartya Sen. La notion de capabilité

et la version représentationnelle du capital humreons renvoient toutes les deux a des
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espaces d’opportunités en croissance progressaeggue, 2003). Sen énonce méme la

possibilité d'une interdépendance entre les detiom® (Sen, 1999).

Mais ces deux approches ne s’appuient pas sur laendéfinition de « capacité
individuelle a anticiper et a rebondir ». Chacuriellel possede en effet sa propre base
informationnelle de jugement en justice (BIJJ). &autres mots, les deux approches ne se
basent pas sur les mémes régles pour décider digt&ae approprié ou non de tel type
d’'information pour évaluer les situations indivitlas. La version représentationnelle du
concept de capital humain (version instrumentaleajital humain abordée précédemment)
consiste en une convention d’évaluation des sdoatiindividuelles basée sur le concept
d’employabilité et de la responsabilité individeelEn d’autres mots, la capacité individuelle
est ici I'expression d’'une potentialité individuelld’'une liberté potentielle. L’approche par
les Capabilités permet, quant a elle, d’élargitecéiase informationnelle d’évaluation des
situations individuelles au sein du dispositif VAR distinguant la liberté réelle de la liberté
formelle. Ainsi, elle ne s'intéresse pas seulengefd liberté potentielle mais a liberté réelle

d’action et de choix des individus : la capabilité.

Le choix de la base informationnelle mobilisée dd@gwaluation des situations
individuelles est déterminante (Farvaque, 2003m)bjectif est d’évaluer au plus juste -au
sens de justesse et de justice- ces situationgduoeiles, c’'est a dire d’éviter au maximum de
surestimer ou sous estimer les inégalités obsertéles besoins de certains publics, afin de
ne pas biaiser I'action publique. Selon la basermmbtionnelle choisie, c’est a dire les
indicateurs mobilisés pour observer les actionke®tchoix individuels, certaines inégalités
sont invisibles, sous estimées ou sur-estiméesst@e la confrontation des deux bases
informationnelles (celle de I'employabilité et aeltle la capabilité) que nous pouvons le
réaliser et construire une observation juste desitsdns individuelles au sein du dispositif.
Par ce biais, nous observons dans quelle mesustriesures de contraintes et d’opportunités
des individus influent sur la capabilité de parsoVAE (liberté réelle d’achever un parcours
VAE), c’est a dire sur la mise en ceuvre du drdia ¥AE et in fine sur Iissue d’'une telle
démarche. Quelles sont ces structures de contsagite’opportunités qui agissent sur les

logiques individuelles de parcours en VAE ?

L’hypothése générale établie exprime que les resesules droits et les facteurs de
conversion (individuels, sociaux et environnemexitatomposent différentes structures de

contraintes et d’opportunités individuelles et éliéncient les parcours en VAE. Nous
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pouvons par conséquent envisager qu’un manquesdeuees, biens ou droits initiaux (refus
du congés VAE pour un salarié, par exemple) puistse atténué par des facteurs de
conversions favorables. Et inversement, les eftétsmie dotation initiale favorable sont
amoindris par I'absence de facteurs de conversappsopriés. La combinaison de telles
hypothéses est loin d’étre exhaustive ici. || gadjobtenir une articulation adéquate des

ressources et des facteurs de conversion au geofé capabilité de parcours de I'individu.

Par le principe méme du dispositif VAE, I'expérienest au cceur de cette hypothése
générale. Comme nous l'avons présenté ci-avarindal notion de I'expérience que I'on
adopte (celle du Capital Humain et du Signal ouesaion multidimensionnelle), la nature de
la VAE se modifie. Nous pouvons désormais précigee la notion de I'expérience
considérée interpelle une base informationnellegédihte. En effet, la définition et
I'évaluation de I'expérience sont intimement liéka. définition admise de I'expérience, ce
gu’elle renferme, induit I'évaluation de son conteBi ce dispositif entend évaluer et valider
les acquis de I'expérience de lindividu, il conviealors de se demander quel statut a
'expérience. Selon la théorie du Capital Humaiexpérience permet d’améliorer sa
productivité. C’est un outil de développement dieagiel I'individu choisit d’investir s’il y a
intérét. Cette conception de I'expérience integkllbase informationnelle de 'employabilité
(version instrumentale du Capital Humain). Une emtion de [I'expérience
multidimensionnelle interpelle la base informatieh@ des Capabilités, permettant ainsi de
prendre en compte tous ses éléments constitutidividuels, environnementaux, sociaux,

objectifs et subjectifs.

En définitive, I'analyse des parcours individuela ®&AE pose la question de
I' « évaluation» et de I' imperfection de l'informatiom, & la fois du point de vue des
comportements des individus, du point de vue deliéateur de politiques publiques et du

point de vue de I'expérience a apprécier au seidisjositif :

La base informationnelle du Capital Humain et dgn8i tend a considérer les choix et
les actions individuelles comme étant relativemeattonomes et raisonnables
(homoeconomicus). L'individu dispose d’une inforioatexhaustive, gratuite et instantanée
pour décider et agir. Toute I'information pertinemtansite par une dimension essentiellement

guantitative. Si I'on accorde au dispositif VAE wdle de développement des capacités
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productives, alors les parcours completermettent d’accumuler plus de capital humain
gu'un parcours interrompu. L'un et l'autre types garcours -complet et incomplet-
correspondent chacun a différentes anticipationsreshelement. Néanmoins, la prise en
compte d’incertitudes informationnelles dans le gleddu Capital Humain démontre qu’un
individu averse au risque réduira son investisse¢mermapital humain (Touahri, 2069Face
aux incertitudes financiéres qui caractérisentispasitif, le candidat risque par conséquent
d’'interrompre sa démarche. C’est en accordant awssible de signal au dispositif que
I'existence de ce dernier prend tout son sens.yim@ésrie de I'information, que subissent les
individus sur le marché du travail dans leurs cheix actions (salariés, employeurs,
travailleurs potentiels), est I'objet méme de I&&nce du dispositif : décerner a I'individu un
signal fort révélateur de ses capacités produc{wes certification). La prise en compte des
incertitudes informationnelles densifie la conceptique I'on a des décisions et actions
individuelles, et nous guide progressivement varddse informationnelle des Capabilités.
Cette derniére considére lindividu comme un systemu environnements, objectivité,

subjectivité, individualité interagissent dans ts@ de décision et I'action.

Ces deux bases informationnelles ne se basenupé&sméme conception des décisions
et actions individuelles pour décider du caractgmeroprié ou non de tel type d’informations,
lors de I'évaluation de situations individuelleseslL indicateurs mobilisés changent. Le
jugement sous jacents a la sélection des informati@tenues implique de se poser la
guestion de I'imperfection de I'information. L’olgif est d’évaluer au plus juste -au sens de
justesse et de justice- les situations individse{t#hoix et action) au sein du dispositif VAE.

A nouveau, ce questionnement a des conséquenclesréle estimé du dispositif.

D’'une conception objective et individuelle & unesien multidimensionnelle de
'expérience, I'explicitation et I'évaluation deskpérience au sein du dispositif se confronte a
limperfection de l'information. Accomplir un tralad’explicitation de son expérience
professionnelle et personnelle induit obligatoiratean travail de tri et de sélection de
l'information, de censure, d’oubli ou de hiéraratisn (etc.). L’évaluation de I'expérience,

par le jury, fait écho a ce phénomene. Le jury sta@ sur les informations transmises par le

® Jusqu’au passage devant le jury

® Il ne s’agit pas ici de s'intéresser aux stratégiénvestissement des individus, mais de se régmpier ces
hypothéses au sein du dispositif VAE.

" Exemples : frais d’accompagnement potentiel, dfiterou non d’aides financiéres, non obligationpou
I'employeur de valoriser financiérement le passagele dispositif VAE, etc.
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candidat et sélectionne, a son tour, le type d’mfdion qui lui semble indispensable pour

attribuer ou non la certification visée.

Section 5. Annonce de plan.
Cette thése est organisée en trois grandes parties.

Tout d’abord, la nature de la VAE doit étre intgge (Partie I). Au regard des trois
enjeux énonces précedemment, le défi a releveembls pas se limiter a la création d’un
droit a la VAE. Sa mise en ceuvre est plus ou mioatisée par des dispositions Iégales, mais
de nombreux éléments échappent a ces dernierean€omous I'avons vu, ce dispositif est
complexe du point de vue de I'existence de lafigation et de « I'ensemble d’expérience » a
évaluer, mais aussi au regard de la multitude etastqui interagissent au sein du dispositif:
les individus, les employeurs, les institutions tiieatrices, de placement, les jurés
professionnels et académiques et les accompagsateureffet, ce dispositif est compliqué
du point de vue de la démarche des individus, goglnt un jeu d’opportunités et de
contraintes individuelles, sociales et environnei@es, comme nous venons de I'expliciter,
mais aussi du point de vue des institutions. Naamanses loin d’observer un consensus a
propos des modalités d’application, de la répartitdes roles et des ressources entre les
acteurs institutionnels. Des échanges entre lesicesr certificateurs et les acteurs
economiques et sociaux deviennent nécessaires. espaices de développement de
'expérience et les espaces de certification degahensemble les deux sources de Iégitimité
de cette nouvelle voie de certification. Contraiesina la formation formelle, ce n’est plus un
acteur unique qui forme et qui attribue la cerdifion. La VAE est « un cadre institutionnel
novateur dont la portée dépendra de la fagcon dmtatteurs s’en saisiront » (Lietard et
Merle, 2004). Il convient a la fois de positiontedispositif vis a vis du modele francais de
la certification, et d’en expliciter la substance gappropriant des théories relatives a
l'investissement individuel en capital humain (Cit@o1l). Son évaluation et la vision que
I'on aura de son efficacité dépendra de la conoepdiégalité, d’équité et de liberté que les
acteurs auront adoptée, construisant alors uniégérépkcifique de la justice sociale au sein du
dispositif VAE (Chapitre 2). Les objectifs de justj d’égalité, d’équité et de liberte,
poursuivis par les politiques publiques renfermdat conceptions et des réalités bien
différentes selon que I'on prend plus ou moins empute I'existence des hétérogénéités
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individuelles. Divers partages de la responsabihtdividuelle et collective en matiéere de

protection sociale coexistent alors.

Les individus disposent du méme droit a la VAE, sna¢ disposent pas des mémes
capacités pour mener a bien une telle démarchaitd’€léments individuels, sociaux et
environnementaux. En d’autres mots, ils ne disgogas de la méme liberté réelle a
accomplir avec succes (obtention de la certificaticsée) un parcours VAE. Pour pouvoir
mettre en exergue les différentes capabilités deopes VAE et les structures de contraintes
et d’opportunités individuelles correspondantescahvient de présenter les conventions
d’évaluation instrumentalisant le Capital Humaimjspde situer quelles conceptions de la
liberté, de I'égalité et de I'équité en découleRaitie Il, Chapitre 3). Au regard de la base
informationnelle correspondante (celle de I'emphil&), nous estimons les effets moyens
des caractéristiques socioéconomiques des indivituses droits et ressources (Chapitre 4).

L’expérience est considérée ici en nombre d’années.

Nous précisons ensuite quelles conceptions de dticgu véhicule I'AC et quelles
conceptions de la liberté, de I'égalité et de li&#s’ensuivent. Nous présentons précisément
la base informationnelle de I'AC (Partie Ill, Clia@ 5), puis nous explicitons dans quelle
mesure elle permet d’élaborer «des conventionsvatii@tions alternatives et, en
conséquence, d’aboutir & des interventions puldiqaaouvelées » (Farvaque, 2003). L'AC
se distingue en effet des conventions d'évaluaten politiques publiques dites actives,
instrumentalisant le Capital Humain, et elle nofiseades opportunités de réflexions visant a

évaluer au plus « juste » les parcours des carsdidiat VAE.

Au regard, de la base informationnelle des capabjlinous évaluons les effets moyens
des facteurs de conversion individuels, environmgee, sociaux sur I'issue des parcours de
VAE (Chapitre 6) Nous adoptons alors une vision multidimensionnd#ié’expérience ou les
eléments constitutifs de cette derniére reléverd #is des ressources (nombre d’années
d’activité) et des facteurs de conversion (telles tps dimensions collectives ou subjectives

de I'expérience).

Cependant, le rendement de I'effet moyen des ressspeut étre hétérogene (défaut de
la moyenne) selon les facteurs de conversion d@podent les individus, puisque nous
supposons qu’'il existe des interactions entre lests] les ressources et les facteurs de

conversion. Dans un souci de justice et de justdsd@valuation, et conformément a la base
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informationnelle des capabilitésious mesurons les effets croisés obtenus lorsque I
combine les droits et les ressources avec lesuiactie conversions individuels, sociaux et
environnementaux, mais également lorsque I'on erlas facteurs de conversion eux-mémes
(Chapitre 6). Nous obtenons les effets bruts desablas combinées, permettant de
déterminer si les effets moyens obtenus précédeimnomgreté minimisés ou surestimeés. Et
nous considérons l'effet supplémentaire induit lpacombinaison. Le caractére contraint et
subi est ici pris en compte a la fois dans lesefast de conversion et dans les réalisations
etudiées (validation ou abandon), afin d’élimireerisque des préférences adaptatives, et pour
nous permettre de saisir au plus pres la liberédleréou I'absence de liberté réelle des

candidats.

Pour ce faire, nous mobilisons la premiere enguéte®nale menée conjointement par la
Direction de I'Animation de la Recherche des Etu@tsdes Statistigues (DARES), la
Direction de la Recherche, des Etudes, de I'Evalnat des Statistiques (DREES), ainsi que
la Direction Générale de I’Action Sociale (DGAS)et® base de données contient prés de
5000 candidats admis au sein du dispositif VAE,var de I'obtention d’'un dipléme de
niveau V, principalement dans le secteur des ses\vacla personne. Ces candidats ont tous vu
leur demande jugée recevable entre®lgahvier et le 30 juin 2005. Cette enquéte perneet d
retracer l'intégralité des parcours des candidatsein du dispositif, mais ne permet pas
d’envisager I'étude de candidats n’ayant pas étggurecevables au sein de ce méme
dispositif. Elle dispose de nombreuses donnéesithglles et contextuelles objectives, mais
egalement subjectives, permettant de saisir leactaxes contraints ou subis de certaines

situations.

Les candidats issus de cette enquéte sont prieangait issus du secteur des services a
la personne. Leurs niveaux de qualifications sel#tivement bas (48% ne disposent pas de
gualification et 42% n’ont pas le baccalauréat)s’'dgit essentiellement de femmes (88%)
salariées (87%). La population observée semblepparance homogéne. Il elt été facile
d’'imaginer des issues de parcours similaires. Néamsn des différences de résultats sont
observées : 62% obtiennent une validation, 31% ddrarent et 6% n’obtiennent aucune
validation. Notons que les caractéristiques obssrvéhez ces candidats refletent les
spécificités du secteur des services a la persosaeteur actuellement en voie de
professionnalisation, ou l'obtention d’'une quakfion est devenue un gage de qualité
recherché, a la fois par I'employeur et le clieatmoins que la qualification soit une

obligation |égale autorisant la pratique.
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L’originalité de cette thése consiste donc a metimeexergue, au sein du dispositif,
I'existence de différentes logiques individuelles choix, plus ou moins contraintes. Nous
observons les influences des structures de cotdsaét d’opportunités des candidats sur les
issues des parcours, au-dela d’'un simple procebdualuation et de validation des acquis de
'expérience. L'objectif est de montrer a quels mol'enracinement théorique modifie
I'évaluation des situations individuelles et la cigstion des logiques de choix des individus.
Selon la base informationnelle mobilisée, des iliga peuvent paraitre invisibles,
surestimées ou sous estimées. La vision que I'ah @air sur I'efficacité d’un tel dispositif

évolue et modifie le partage entre les responsébiindividuelle et collective.
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PARTIE |. La Validation des Acquis de
'Expérience : un levier des transformations

des pratiques individuelles et collectives, en

recherche de justice sociale.

Cette premiere partie présente dans quelle mestiiedcité du dispositif VAE dépend
des stratégies que déploient les acteurs vis devia certification, sur le marché du travail et
au sein du systeme d’éducation et de formation.r Beufaire, il convient a la fois de
positionner le dispositif vis a vis du modele fraiscde la certification, et d’en expliciter la
substance en s’appropriant des théories relativemaestissement individuel en capital
humain (Chapitre 1). L’hypothése d’une différeniciatdes parcours individuels, au sein du
dispositif VAE, apparait. La VAE tend, dans seseobfs annoncés, a jouer sur I'égalité
d’acces a une certification, il convient donc, egard de cette hypothese, d’interroger quelle
conception d’égalité est véhiculée dans la miseeenre de cette nouvelle pratique sociale
(Chapitre 2). Ces questionnements s’appuient sarlecture des dispositions légales, des

travaux analytiques et de nos observations emgsiqu
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Chapitre 1. Enjeux et transformations de la VAE
sur le marché francais de la certification.

Le dispositif VAE s’encastre a la fois dans le mledfrancais de la certification et
souleve de nouveaux axes d’orientations ; il devwerturellement le vecteur des tensions qui
s’éveillent. Le texte de loi relatif au dispositWAE est imprécis quant a son
opérationnalisation et représente des opportumtéselles de répartition des réles et des
ressources pour les différents acteurs concerrexdi¢8 1). La certification est au cceur des
tensions observées et des enjeux soulevés. Paequaed, il convient de situer la nature du
dispositif, dans le paysage francais de la cedtifor, et d’interroger sa substance au regard
des théories économiques, relatives a l'investiss¢nmdividuel en capital humain (Section

2). L'objectif est d’analyser la mise en ceuvre duitdndividuel a la VAE.

Section 1. Un défi de coordination collective.

La VAE fait consensus sur sa portée sociale ebbgstifs. Elle représente un outil de
développement professionnel tout au long de la péemettant potentiellement d’amoindrir
les inégalités d’acces a la certification et dameér la promotion sociale. A la croisée de la
certification et de la compétence, elle permetialtindividu d’agir sur son employabilité.
Mais nous sommes loin d’observer cette unanimipgopos des modalités d’application, la
répartition des réles et des ressources entreckesira institutionnels. La VAE génére de
nombreux bouleversements institutionnels et cukue¢ conduit a de multiples désaccords
entre les différents acteurs concernés; qu'il issm des offreurs de formation et de
certification (section 1.1), de I'Etat et de la Rég(Section 1.2), ou des employeurs et des

syndicats (Section 1.4).

Section 1.1. La certification, un vecteur des sttgies de pouvoir entre les

certificateurs.

Multiples tensions internes et transversales tserdrles offreurs de formation et de
certification et tendent & animer des stratégigsrescription et de protection.
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L’Education Nationale bénéficie d’'un monopole anctans le paysage francais de la
certification. C’est une véritable référence. Bbeit aujourd’hui d’'une grande compétence
reconnue, résultat de son expérience dans le dendairia certification. Dans le cadre de la
VAE, ses certifications sont inscrites de pleinidan RNCP, apres avis de la commission, et
y sont sur représentées. Disposant d’importantsvgmi de négociations, I'Education
Nationale pouvait supposer devenir I'acteur arbigrglus important dans I'organisation du
dispositif, la définition des référentiels et lageription des normes.

Mais la crainte que les procédures et les critéfégaluation de I'expérience soient
fortement emprunts de la culture de I'Educationitdatle s’est largement fait sentir des les
prémisses du dispositif parmi les autres certifigeg. Face a I'inconnu, notamment en ce qui
concerne l'évaluation de I'expérience, les acteigrsdent a se rattacher a leurs propres
criteres. « Pour mettre en ceuvre le nouveau prosedg validation des acquis, les
certificateurs ont d0 adapter leurs procédures rignr@s, réviser leur ingénierie de
certification et prévoir une nouvelle organisatides sessions d’évaluation des candidats »
(Dgefp, Dares, Céreq, 2007, p12). Les tensiongrguersent la Commission Nationale des
Certifications Professionnelles (CNCP) refletersuaément les difficultés d’adaptation des

certificateurs.

Afin d’améliorer la lisibilité et d’amoindrir la cwurrence entre les certifications
existantes, la CNCP est créée. Elle répertorieeidie\a la cohérence et a la complémentarité
des certifications professionnelles inscrites auCRNet, par conséquent, accessibles
systématiquement par la VAE. Il est pour cela ipéeisable d’élaborer un outillage de
description des certifications adapté a I'exeradiee la VAE, en renforcant davantage la
construction des certifications en termes d’ad#wiprofessionnelles et de compétefices
qui conduira, a terme, a plus d’homogénéité erdseckrtifications publiques et les autres.
Néanmoins, le réle de régulation de la CNCP proeadgs tensions entre les membres qui la
composent (partenaires sociaux et Etat) qui tendldatfragiliser dans ses missions. Chacun
souhaite se saisir de la VAE comme une opportuégt@depositionnement dans le paysage

francais de la certification.

La certification dispose d’une valeur interne astégne d’éducation et de formation qui

permet d’accéder a un niveau supérieur de formatalle dispose d’'une valeur externe et

8 A chaque certification correspond un référentighctivités, de compétences et de certification (ou
d’évaluation).
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permet de signaler ses compétences sur le marchehil (Méhaut, 1997). Cette double
valeur provoque des divergences. Les certificatdumaMinistére du Travail ont vocation a
étre principalement tournées vers le marché dwiltasontrairement a celles de 'Education
Nationale, dirigées a la fois vers le marché dwaitaet le systeme d’éducation et de
formation. Il est donc normal d’observer des tensientre la sphére éducative et la sphere du
travail, puisque chacune ne porte pas le mémeéinter’'une ou l'autre de ces valeurs.
« Favoriser la valeur immédiate d’'une certificatsur le marché du travail peut provoquer
une dévalorisation de sa valeur au sein du systeatif et réciproquement » (Lecourt,
Méhaut, 2007). Qu’il s’agisse de logiques de piweccontre une dévalorisation potentielle
des certifications ou de prescription de normescddification est un enjeu de pouvoir
institutionnel qui incite les acteurs a déployes deatégies différentes. Par ses principes de
fonctionnement, la VAE devient le vecteur de ceatégies de pouvoir. En accordant une
valeur formative a I'expérience professionnellde élouleverse la structure de la relation
emploi/formation et provoque des conflits entrepaere éducative et celle du travail. Chacun
tente d'imposer sa conception de l'organisationhadable. Les oppositions de leadership

sont inévitables, tendant a atténuer a terme |leopue de 'Education Nationale.

Parallelement, des appréhensions communes demelueetispositif VAE dichotomise
la certification de la formation. Délivrer une dfctaition sans aucun passage par la formation
formelle pourrait modifier les investissements widiiels en capital humain : privilégier
I'expérience professionnelle et la faire valider jgasuite. Les flux des étudiants en formation
initiale diminueraient, accentuant la concurrenoteela formation formelle et initiale et le
dispositif VAE.

Certains formateurs et certificateurs s’'inquiétdhine éventuelle dévalorisation des
certifications obtenues sans aucune formation fdem€omment garantir la qualité des
compétence et des connaissances acquises si iggursche sont pas passeés par la formation
formelle ? Cette crainte est d’autant plus éterddterue la certification dispose d’une forte
valeur sociale, comme cela est a I'Université, rbas plus dans les Grandes Ecoles (Feutrie,
2003). Ainsi, les certifications délivrées par laiesrde la VAE au sein de I'Enseignement
Supérieur (Universités et Conservatoires Natiores Arts et des Métiers) stagnent depuis
2006 et atteignent un peu plus de 4000 validatjtoiales et partielles) en 2008 (Depp, 2010),
ce qui représente 0.6% des certifications délivpasles Universités en 2005, par exemple
(Insee, 2007).
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La valeur d’'une certification réside dans l'infortioa qu’elle révele aux employeurs
potentiels. Elle amoindrit I'incertitude des empdolys potentiels, sur le marché du travail, sur
les capacités productives des candidats a I'emlga@8hrow, 1973 ; Spence, 1973). La
qualité¢ de linformation repose sur la sélectivilés processus de certification et sur
’homogénéité des aptitudes des certifiés (Dup2Q0). Dans ce contexte, le systeme
d’éducation et de formation ne permettrait pas @l&rer les capacités productives des
individus mais d’identifier et de filtrer les caddts les plus aptes (Arrow, 1973). Si I'on
étend cette idée au dispositif VAE, la |égitimi ck dernier reposerait sur la pertinence de
son systeme de sélection et sa capacité a asspoeercertaine homogéneéité dans les
expériences validées. Au regard des principes detitmnement du dispositif, les
certificateurs craignent une trop grande ouverdure certifications et redoutent de ne pouvoir
maitriser cette homogénéité, au détriment de la&uvabes certifications délivrées. Par
conséquent, la stratégie des certificateurs sdrdigtentifier et de filtrer les candidats selon
leurs aptitudes initiales, d’éliminer les moins g@tents, afin de garantir une information
fiable et pérenne quant a leur qualité. Le disgosiquerait de perpétuer des inégalités

d’acces a la certification déja existantes.

Des désaccords persistent quant au statut de lawg\& vis de la formation jusqu’au
sein des jurys. Ce dernier doit étre composé aisade formateurs et d’au moins un quart de
représentants qualifiés de la profession (DécreR002-615 du 26 avril 2002), créant un
espace de négociation et de tiraillement des pregigle compromis qui peut-étre observé
articule formation et VAE par le biais des validas partielles. La difficulté revient alors au
candidat de se frayer un chemin jusqu’a la valkhatotale. Une validation partielle nécessite
par la suite une personnification des voies de &bion permettant d’accéder a une validation
totale, or cette individualisation n’est pas tougppossible ou prévue par les organismes de

formation.Le candidat retombe dans le droit commun de ladtion continue.

Les résultats des parcours VAE dépendent alors sletégies de gestion des
candidatures qu’adopte chaque certificateur ettauutsqu’il donne a la VAE vis a vis de la
formation certificatrice. Si le certificateur codsre que la VAE a pour mission de valider
intégralement la certification, la certification rpelle est considérée comme un échec,
contrairement a la situation ou larticulation enformation et VAE et I'obtention d'une
certification partielle sont la norme. A linstae d'ancétre de la VAE (La Validation des
Acquis Professionnels), la validation partielle paussi étre lue par I'institution certificatrice
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comme un tremplin vers un niveau supérieur de ftana Enfin, certains praticiens
accordent au dispositif VAE un pouvoir de montéecempétence, d’autant plus lorsque le
candidat a bénéficié d'un accompagnement (Etape@dré 1, p.7) de qualité au cours de sa
démarche (Chakroun, Mayen, 2009). Autant de cormepet d'utilisations du dispositif qui

pesent sur les parcours des candidats a la VAE.

L’acculturation a un nouveau socle commun et laddedisation des procédures sont
primordiales. Des interprétations et des mises awreetrop différentes peuvent mettre en
péril la 1égitimité du dispositif. La question dagée de traitement des candidats au sein du

dispositif est soulevée.

Section 1.2. Coordination étatigue ou régionale n uchevauchement des

compétences.

La VAE est encastrée dans un systeme multi-niveatixmulti-acteurs. Autant
d’organisations qui étaient indépendantes et qiviethd aujourd’hui travailler ensemble : les
offreurs de certifications et de formation telle eqi’Université ou les structures
d’accompagnement, les collectivités territorialtss services déconcentrés, les chambres
consulaires, les Organismes Paritaires Collectegned pour la formation professionnelle
(OPCA), les employeurs, les syndicats, etc. L'aféiton du référentiel global et local et la
construction d’'un socle commun réclamaient une dioation étatique (lgas, 2005). Aprées
avoir déployé des logiques propres dans la miseeanre de la VAE, I'ensemble de ces
acteurs ont reconnu la nécessité de coopéreraliddorer (Dgefp, Dares, Céreq, 2007).

Un Plan de développement VAE a donc été propostegguvernement et une instance
de concertation et de mutualisation des bonnesigpest a été créée: le Comité
interministériel (décret n°2006-166 du 15 févri€08). Au-dela d’'une doctrine commune,
une boite a outils relative aux procédures étaiedee indispensable. Le Plan VAE et le
Comité Interministériel ont adopté une dynamiquagpratique (Dgefp, Dares, Céreq,

2007) afin de lever les obstacles au développenetd VAE:

- Une concertation sur la gestion des validationdigleas a été initiee afin de

désamorcer les tensions.
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- La difficulté a réunir un jury VAE allonge les di&dad’une démarche VAE. Un
décret dispose aujourd’hui des regles d’'indemrisaties jurys (décret n°2006-781,
2006).

- Une Charte d’'accompagnement précise les acteliaadempagnement, clarifie les

procédures, et engage les certificateurs publaffria une prestation de qualité.

- Une réflexion sur les outils d’évaluation du disfiba été amorcée. L'insuffisante
coordination des services statistiques des cetéigs affaiblit notre vision globale

du dispositif.

La légitimité du dispositif est difficile a acquéaupres des employeurs. Au-dela de la
mauvaise lisibilité du dispositif, ces derniersignent que la certification obtenue par le
salarié accentue sa marge de négociation. La pldpardémarches sont individuelles et peu
sont collective$ Le role de I'Etat consiste alors & promouvoiertourager les démarches
collectives. Dans ce but, une large politique damainication sur les initiatives réussies a été
entreprise. Plusieurs démarches collectives ontgiule jour. En 2006, une convention de
partenariat pour le développement de la VAE engr@reprise Leroy Merlin, le Ministere de
'Education Nationale et le Ministere de 'Emploiéké signée. En 2007, une vingtaine de
syndicats et de branches professionnelles, donel@ef et la CGPME signaient un accord
cadre national concernant l'acces des salariés @ARR. Cet accord vise a optimiser la
lisibilité et les procédures de candidature et eeltdper une politique concertée au plan

local.

L’objectif est de construire un socle commun etodiogénéiser les pratiques afin
d’assurer la légitimité du dispositif. L'élaboratiod’'un outillage de description des
certifications, renforcant la construction des ifiedtions en termes d'activités
professionnelles et de compétences, a été élabbrixeptée (RNCP, Section 1.1, p.25). Le

portail http://www.vae.gouv.fr/a été concu afin d'unifier les sources d’inforroat

concernant la VAE. Un formulaire commun de candidainterministériel a aussi été initié :

le livret Cerfa® de recevabilité. Ce dernier n'a pas fait I'unanémiles certificateurs. La

° Démarche initiée par un employeur ou 'ensembise’branche professionnelle, afin de répondre ajeus
socioéconomiques d’'une firme ou d’'un secteur. Lé&sarches collectives peuvent aussi soutenir dgstpro
individuels.

10 Centre d’Enregistrement et de Révision des ForinaslaAdministratifs
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plupart d’entre eux avaient déja établi leurs pesdormulaires en correspondance avec leur

appropriation de la VAE (Lecourt, Méhaut, 2007).

Néanmoins, le chevauchement des compétences, netamavec la Région, et
I'éparpillement des ressources (plus particulieremau regard des politiques d’aide de
financement au prés des chémeurs), tendent a @mtremne lisibilité confuse du dispositif et

complexifie sa mise en oeuvre, qu'il s'agisse daa€hes collectives ou individuelles.

Depuis la loi n°2004-809 du 13 aolt 2004, relatarex libertés et responsabilités
locales, la Région « définit et met en ceuvre latigak régionale d’apprentissage et de
formation professionnelle des jeunes et des adaltés recherche d’'un emploi ou d’'une
nouvelle orientation professionnelle » (art.8). Région obtient de vraies compétences en
matiere de formations professionnelles et devierpilote officiel de la mise en ceuvre du
dispositif VAE: organiser sur son territoire le @as des centres et points d’information,
animer ces réseaux, développer 'accompagnemesfegsionnaliser les acteurs et veiller a

des prestations de qualité, améliorer la lisib#it&efficacité des financements,.

La loi de modernisation sociafesouligne, elle aussi, Iimportance du niveau réglo
dans la mise en ceuvre des politiques de formatiofegsionnelle et de VAE et crée un

comité de coordination régional de 'emploi et dédrmation professionnelle (CCREFP).

Un premier bilan fait apparaitre une diversité pegtiques régionales (CNFPT, Centre
INFFO, Conseil Régional Rhénes-Alpes, 2007) :

- « Certaines regions ont choisi de structurer leolitigue VAE en créant des
instances spécifiques telles que les commissions A sein des CCREFP, d’autres
privilégient le travail en réseau ou établisserg dartenariats institutionnels ». La
coordination s'est appuyée, en PABAsur la mise en place d’'un Réseau des
Services Publics Valideurs, réunissant les ceatiéiars publics telle que I'Université
ou la DRTEFP (valideur du Ministére de I'Emploi)ai® aussi les organisations
syndicales, les chambres consulaires, les élusrmagk, les services de la Région (et
la Cellule Régionale Inter Services) et de I'Etat,que le Rectorat, et des membres

invités tels que Pole Emploi. Le réseau est pip@eles certificateurs et mutualise

| oi de modernisation sociale du 17 janvier 2002007-73 Titre 2, chapitre |I, section 1 ; Artidle900-1 et
Article L.900-4-2 du Code du Travail ; Article L.B3 du Code de I'Education.

12 Ce travail de thése a été réalisé en partenaviat & Chambre Régionale de Commerce PACA Corse,
membre et animateur du Réseau.
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'apport de différents financeurs (Audigé, Debeadspiségal, Vilchien, 2005) :
'Education nationale et les autres certificatedes,Fonds Social Européen, le
Conseil Régional et la Délégation Générale a I'Enpét a la Formation
Professionnelle. Le Réseau bénéficie égalementcdegpétences du Groupement
d’Intérét Public Espaces Compétences et du Dispdsiadémique de Validation
des Acquis de I'Education Nationale. Ses actiosentia améliorer les prestations et
'information (Etape 1, encadré 1, p.7) sur leiteire, et a partager les bonnes
pratiques en vue de professionnaliser les actelinwestissement des organisations
dans ce type de réseau a contribué a la mise emecduvdispositif au niveau
régional, puis s’est progressivement essoufflégloesles pratiques ont atteint leur
rythme de rodage.

La loi VAE accorde une large marge d'action daréaboration d'un réseau
d’'information et de conseil. Cela révele en consége une grande diversité des
pratiques. La Région PACA, par exemple, disposdialement de 17 Points Relais
Conseils (PRC) en VAE, financés par I'Etat. En 20Qfutorité régionale récupere
la responsabilité de cette mission et supprimd’R€ afin de déployer un systéeme
de diffusion d’informations et de conseils mieugagi sur le territoire. Ce maillage
s’'appuie désormais sur les nombreuses structumedeto déja existantes (62 sur
'ensemble du territoire, en 2011): les OPCA, Esambres consulaires, les
branches professionnelles et les partenaires sqdesiassociations d’insertion, etc.
C'est au GIP Espace Compétence qu’est revenuesfaomeabilité de piloter et
mutualiser les pratiques d'informations conseilsdet proposer une ingénierie a

disposition des praticiens.

La Région veille a la qualité des prestations ddaggagnement. La loi concéde une
fois encore une possibilité d’appropriation du dspf et induit une hétérogénéité
des pratiques et des normes. L'accompagnementveoldequestion du choix des
partenaires, de la qualité de leurs prestations pat conséquent de la
professionnalisation des acteurs. D’une politigeeabellisation des prestataires, a
I'élaboration d’'une Charte régionale d’accompagrm@meu d’un recours aux

marchés publics, chaque région doit définir sepna® criteres d’évaluation des

organisations et des prestations proposées. Leegsos de choix des prestataires
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induit par lui méme une importante diversité dessfations proposées d’'une région

a l'autre.

Les dispositifs de prise en charge financiére, @cbmpagnement notamment,
s’encastrent dans les politiques d’emploi de chaales régions. Certaines régions choisiront
ainsi d’« articuler leurs aides avec les différdintancements existants, d’autres préfereront
financer tous les publics » (CNFPT, Centre INFFOn£&il Régional Rhénes-Alpes, 2007).
Des discontinuités concernant les prises en chdimgascieres peuvent exister. Les objectifs
des différents financeurs VAE ne sont pas toujcorapatibles et se chevauchent parfois. La
région PACA a opté pour une complémentarité desnfiements. Un cheque individuel de
550 euros a été initié, afin de financer I'accommagent en VAE (Etape 3, encadré 1, p. 7)
ou en post-VAE, dans le cas d'une validation pHetiecCe cheque individuel cible les
chémeurs, bénévoles ou salariés en situation peécaisant les premiers niveaux de
certification professionnelle (niveaux V, IV ou)lliL’aide peut étre sollicitée si le candidat
n'a droit a aucune aide par le biais d’autres oggaaes. Les chéques obtenus sont uniqguement
utilisables dans les structures retenues par I#oRE€g

L’hétérogénéité des pratiques, I'éparpillement pbék des ressources et le
chevauchement des compétences souléevent la queéstiengouvernance d’'un tel dispositif.
Le dispositif est conduit par une multiplicité djanes de réflexions et de régulation des
pratiques, a la fois régionaux et étatiques. Lespgg est flou et il est difficile de coordonner
et d’'unifier les actions initiées. L’opérationnali®n sur les territoires d’un tel dispositif est
hétérogene (Bonvin, Burnay, 2000 ; Castel, 1995).

Section 1.3. De lI'appréhension d’'une défection dalegié vers une approche

collectivement négociée.

Syndicats de salariés et organisation d’employquagagent les valeurs sociales
véhiculées par la VAE : c’est un outil potentiel développement professionnel et de
sécurisation des parcours pour le salarie, mast alessi la possibilité pour la firme (Leplatre,
2005 ; Cognet, 2005) de :

Identifier les compétences et connaissances dé&emams I'entreprise, ou les
compétences transversales a un groupe (Brochieitto@ulegay, Machado, 2007), et

améliorer la gestion prévisionnelle des emploidest compétences (GPEC).
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Articuler la gestion par les qualifications et lasgon par les compétences (Béret,

Lewandowski, 2005). La VAE devient un outil du mgement par les compétences.

Développer un secteur en mal de professionnalisales agences d’intérim initient des
démarches VAE pour faire face aux déficits de nthgeuvre qualifiée de certains de leurs
clients (Bezard-Falgas, Chimento, 2005, 2005b)pl@Emomeéne est observable dans le secteur
sanitaire et social (Audigé, Debeaupuis, Segalchidin , 2005 ; Maerel, 2002), et plus
spécifiguement dans le secteur des services a rsompee, identifi€é comme un secteur
priviliégié pour la création demploi et bénéficiand’une volonté politique de
professionnalisation. D’autres secteurs, commeetdesir bancaire, doivent faire face a la

complexification de certains de ses métiers (G1@85) :

- Reconnaitre et valoriser les compétences en falélites salariés autrement
gu’en termes financiers. La VAE devient un levieupmotiver et encourager et
reconnaitre les compétences du salarié au seira deme. La certification

dispose d’'une forte reconnaissance sociale darigriess également.

- Améliorer la mobilité interne et la transférabilidés compétences en fonction

des besoins. Maintenir ainsi des salariés dangl@m

- Améliorer la mobilité externe des salariés en s4ilit la VAE comme un outil

d’aide au reclassement (Lenain, 2005).
- Rationaliser les codts de la formation.

- Augmenter I'appétence des salariés pour la formagtoencourager des reprises

d’études afin d’accroitre le capital humain disfppdaiau sein de la firme.

Au regard de ces avantages potentiels et « confoemgaux termes du préambule de
I'’Accord National Interprofessionnel du 5 décemB@®3= (...) -'ensemble des partenaires
sociaux- signatairéd de I'avenant n°2 du 20 juillet 2005, s’accordent EBimportance de
toute démarche de validation des acquis de I'egpée (...) » en vue de I'obtention d’'une
certification professionnelle et, plus spécifiquamed'un Certificat de Qualification
Professionnelle (CQP). Cet avenant initie les diortb de développement et d’application de

13 Accord National Interprofessionnel, du 5 décemiff@3? relatif a I'acceés des salariés a la formatinn au
long de la vie professionnelle.
* Medef, CFDT, CGPME, UPA, CFE CGC, CFTC, CGT FO,TCG
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la VAE. La mission d’'information est confiée au EsnNational de Gestion Paritaire de la
Formation Professionnelle. Les dépenses liées &A&, quant a elles, doivent étre
imputables au budget formation de I'entreprise ewsadn OPCA et le salarié peut demander a

bénéficier d’'un congé VAE.

Néanmoins, des tensions existent. Certaines branphefessionnelles ou certains
métiers, notamment lorsque I'accés repose surdagssion d’'une certification, craignent une
dévalorisation de leurs certifications (Lecourt, Hdét, 2007). D’autres appréhendent que
l'inscription de certains CQP au RNCP accentue dacarrence entre les certifications
publiques et les CQP généraux (Veneau, Charraudpieaz, 1999), et affaiblisse les CQP.
Méme si, aujourd’hui, de nombreux CQP sont enrgisau RNCP et que les branches
professionnelles encouragent I'accés des CQP panidade la VAE, des réticences persistent

a laisser la gestion et la régulation des CQP Benigere responsabilité du RNCP.

Dans la pratique, la VAE reste un droit individe¢l’'entreprise soutiendra sa mise en
oeuvre uniquement si le projet s’intégre dans iHégjie de gestion des ressources humaines
(Béret, Lewandowski, 2005). Les avantages énonoés mtentiels. Les gains de temps ne
vont pas de soi et les colts engagés pourrai¢etree, ne plus étre maitrisés. Les difficultés
organisationnelles liées a la durée des formattpraifiantes ne seront pas obligatoirement
évacuées : en cas de validation partielle, unedtiom individualisée et un accompagnement

supplémentaires pourront étre nécessaires pouniolddotalité de la certification.

De nombreux employeurs craignent que I'obtentioand’ certification soit pour les
salariés I'occasion d’améliorer leur pouvoir de oggtion salariale et représente un risque de
mobilité externe. Le dispositif VAE vise a recortnala valeur d’une expérience, élément du
capital humain, et permet potentiellement a lindiiv de la valoriser a I'extérieur de
I'entreprise. Ceci fait référence a la distincteapital humain général versus spécifique, issue
de la théorie du Capital Humain (Becker, 1964).t€elerniere précise que I'entreprise
finance I'accumulation de capital spécifique can’ih de valeur que dans cette derniére.
L’individu voit sa productivité s’accentuer dangrtreprise seulement. Le capital humain
général est transférable car son détenteur posseslecapacités d’adaptions a un autre
contexte de travail, I'entreprise redoute un risqaaléfection. Un tel investissement est alors
a la charge de lindividu et la firme, quant a elpeivilégie des formes d’accumulation du
capital humain spécifique (Dubar, Podevin, 199@rt@&n, Podevin, 1991), de type formations
courtes et d’adaptation, non dipldmantes (Dubaf420Dans cette perspective, il est par
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conséquent logique que les employeurs craignenvesiir a perte dans un tel dispositif, de

peur de voir le salarié nouvellement certifié aurittentreprise

Mais en admettant que l'information et la mobilités salariés ne sont parfaites, que les
firmes ne sont pas homogenes, et que la rémunérato s’alignent pas toujours a la
productivité marginale des travailleurs, nous pmsvsupposer que I'entreprise ait un intérét a

financer du capital général et a déployer en somlsalispositif de VAE :

L’entreprise peut proposer une rémunération inféeea la productivité marginale de
ses salariés, mais supérieure aux salaires progasesles autres firmes (ces dernieres ne
bénéficient pas d’'une information suffisante s tapacités des individus). Un gain est
dégagé et I'entreprise I'utilise pour mettre en ceune politique d’accumulation de capital
général, sans craindre que les salariés formésmgKatz, Ziderman, 1990).

L’existence de colts de transaction sur le marehéralail peut inciter I'entreprise a
proposer des processus d’accumulation du capitabinugénéral a ses salariés plutét que de
les licencier (Acemoglu, Pischke, 1998). L’'hétémgé des firmes (organisation,
technologie, etc) remet en cause la mobilité parfdes salariés. Des compétences, méme

transférables, ne sont pas valorisables partolst 0ieme maniére.

Au-dela du relachement d’hypotheses, il semble mpiI'mise en oeuvre collective du
dispositif puisse amoindrir certaines craintesestaines difficultés inhérentes aux principes
de fonctionnement du dispositif (Merle, Combres,asdard, Klein, 2008 ; Liaroutzos,
Paddeu, Lozier, 2003). Un dispositif collectivemadtgocié, au service des politiques de
gestion des ressources humaines d’'une brancheuoe @irme, permet d’inscrire les résultats
et les moyens mis en ceuvre dans le cadre d’'unerdéen®AE. L'entreprise et les salariés
s’assurent, des le départ, que les moyens logestigtifinanciers nécessaires seront mis a leur
disposition. Les conditions d’informations et d’aogpagnements pourront y étre préecisées.
L’engagement d’'une entreprise peut difficilementdgsocier de I'action de sa branche. Un
dispositif centralisé et concerté permettra de whenéa I'éparpillement des différentes
entreprises de la branche et de ses syndicats.

« Au croisement de sollicitations externes et deadyiques internes », I'entreprise
représente une source décisive de légitimité dpodisf VAE et permet de soutenir des
projets individuels axés soit vers une stratégiendsbilité interne, soit une logique de

sécurisation des parcours professionnels (Brochegut-Kubiak, Labruyére, Quintero,
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2008). L'implication de la firme et les conditionke mises en ceuvre, négociées ou non,
influent sur la mise en ceuvre du droit individudha/AE et participera a la différenciation
des parcours entre les candidats.

Les principes de fonctionnements du dispositif VAE&anime les enjeux de la
certification au sein du systeme d’éducation etndarché du travail francais (Lecourt,
Méhaut, 2007). Des tensions multi-niveaux et madtieurs se dévoilent et participent a une
différenciation des pratiques d’acteurs au seinddpositif. La question de I'égalité de
traitement des candidats VAE est soulevée, qu'énl ekes utilisations individuelles du

dispositif ?

Section 2. La VAE: accumulation des capacités
productives ou amélioration des signaux individuels dans
un environnement professionnel situe.

Au regard des traits sociétaux dans lesquels ricgistre et des enjeux théoriques qu'il
souléve, le dispositif de Validation des Acquis BExpérience laisse pressentir une
différenciation de sa mise en ceuvre, qui influesait les pratiques individuelles. Afin de
saisir ces logiques individuelles, nous devonsriater la substance qui anime ce nouveau
dispositif. Nouvelle voie d’acces a la certificatjonotre cadre d’analyse de la VAE doit étre
créé. Afin de saisir ces logiques individuelles mrcours, nous mobilisons des théories
economiques habituellement utilisées pour compeendes décisions individuelles
d’'investissement en capital humain. Nous emprun&trgeployons leurs questionnements et

hypothéses au sein du dispositif VAE

Si I'on admet que le dispositif VAE permet d’augrteenles capacités productives, la
théorie du Capital Humain laisse entrevoir deséd#ices dans les capacités (aptitudes
individuelles) et les opportunités financieres @gapce de rendement ; Section 2.1) entre les
candidats a la VAE.

Sous I'éclairage de la théorie du Signal, la VAEShane la signalisation des capacités

productives. Le colt de signalisation differeneig ¢andidats entre eux (Section 2.2).

15 Ces théories sont briévement abordées au seie deapitre. L’objectif est pour I'instant d'integer la nature
du dispositif VAE afin de commencer a construirs Hgpothéses quant aux parcours VAE ; Ces théseiemt
développées au sein du Chapitre 3.
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Les regles de fonctionnement des marchés frantdeues évolutions influent sur les

parcours des candidats (Section 2.3).

Section 2.1. Une accumulation des capacités proouss : parcours complets

versus incomplets.

Le dispositif VAE reconnait I'expérience professiefle et personnelle comme une
véritable voie de montée en compétences, altematia formation formelle. La situation de
travail ne reléve plus d’'une dynamique d’entrofliee s’'agit pas de se former a I'Ecole, puis
d'utiliser et de consumer dans l'activité les cdesances et compétences acquises en
formation. La sphere du travail et la sphere édweateconnaissent progressivement la
pratigue comme un outil de développement des casadia loi Astier du 25 juillet 1919
marquait le début de l'intervention de I'Etat fraig;en matiere d’apprentissage, puis la loi
71.516 du 16 juillet 1971 instituait le contrat pfeentissage et organisait la formation a la
fois sur le lieu de travail et dans des centreatmation d’apprentis (CFA). Depuis pres de
trente ans, les entreprises ont opéré un passage bgique de poste de travail a celle de la
compétence (Zarifian, 1999). Aujourd’hui, le mamagat par les compétences améliore les
pratiques et [lintelligence collective dans [lactioet I'adaptation aux mutations
technologiques et économiques. Par ses princigesyAE poursuit ce mouvement et

reconnait I'activité de travail comme formatrice.

Alternative a la formation formelle, la VAE relaise I'importance de la formation
initiale en France et pourrait modifier les inveséiments individuels en capital humain.
L’individu peut désormais choisir d’accumuler dexipérience et faire valider ses acquis par
la suite. Les effets de la VAE sur les comportemamndividuels dépendent de la Iégitimité du
dispositif et de la rentabilité de la certificatiobtenue. Si le dispositif s'impose, il pourra
contrer les échecs de la Formation Professionn@tatinue en termes de formation
gualifiante, en minimisant les inégalités d'accéslaa certification et développer les

opportunités de promotion sociale (Dubar, Gadéa9)9

Nous empruntons les fondements de la théorie dutaCdmumain et poursuivons cette
idée. Le dispositif de Validation des Acquis dexfrience permet d’évaluer son expérience
afin d’'obtenir une certification, or I'expériencerticipe au stock de capital humain et
représente un mode d’acquisition de capital hun(siimcer, 1974), au méme titre que la

formation formelle. Le capital humain représentes<connaissances, les qualifications, les
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compétences et les caractéristiques individuelles fgcilitent la création de bien-étre
personnel, social et économique » (OCDE, 1998)estn bien immatériel qui peut faire
progresser la productivité, l'innovation et I'emypébilité (OCDE, 2001). Il est inné ou
s’acquiert. Il est a la fois un bien de consomnmagb un bien de production, intrinseque a
chaque individu (Becker, 1964). L’accumulation dapital humain est une décision

d’investissement qui améliore la productivité indiwelle.

La décision d’investissement dépend de tout cejape sur les colts d’opportunités,
induits par le mode d’accumulation de capital hum@dormation formelle, apprentissage,
expérience), et sur les rendements anticipés saiformation, perte de salaire, montant du
salaire anticipé, aptitude, qualifications, expéces et savoirs accumulées, origine sociale
(Willis, Rosen, 1979), etc. Il s’agit d’'un inves&nent avantageux si la valeur actualisée
nette des codts et du rendement est positive. hessiissements les plus colteux (colts
d’opportunité) et les plus longs générent les cé@maqroductives les plus élevées. Par
exemple, une année supplémentaire passée au ssiystume d'éducation et de formation
apporte globalement toujours un gain (salaire etquas professionnel) méme si ce dernier
est plus faible qu'auparavant (Baudelot.C et Gladd&989). Néanmoins, le stock de capital
humain se déprécie avec le temps. Il s’accroit tpat I'investissement en capital humain
permet de pallier la dépréciation du stock. Enligsant, les colts d’opportunité augmentent
et le temps restant a vivre, pour valoriser finarainent I'investissement réalisé, diminue.

Ainsi, I'investissement brut diminue avec I'age (Beorath, 1967).

Tout capital est une combinaison de spécifiqueeatrple a la fois (Stevens, 1994). Un
investissement sera qualifié de général lorsquvdstisseur voit sa productivité marginale
augmenter de la méme facon dans toutes les eseptia rentabilité de l'investissement est
la méme, peu importe I'entreprise choisie par larga: méme rémunération, supérieure a
celle percue avant l'investissement. Le salariéest libre de quitter son entreprise a tout
moment, cette derniere hésitera alors a financerformation générale. Si le salarié partait,
les colts occasionnés par le financement d’'une felimation ne pourrait étre comblés et
occasionneraient une perte pour I'entreprise. Diangas d'une formation parfaitement

générale, les colts seront donc supportés paldeésa

Si nous déployons ces hypothéses théoriques adselispositif VAE, alors la décision
d’entrer au sein du dispositif (ce n'est pas najteestionnement ici) et de parcourir le

processus jusqu’a la validation révéle I'anticipatid’'un gain, induit par une hausse de
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productivité. L'une des grandes questions poséesstade est celle du caractere formateur ou
non de ce processus. S'il s'agit d'une simple e emisforme » de connaissances déja acquises,
la VAE est alors un processus de signalement depétances. Si, lors de cette phase, le
processus d’explicitation de I'expérience permee¢ w@ritable montée en compétences du
salarie, 'amélioration de ses capacités cognitieeéssubjectives permettant de prendre
conscience de ses connaissances et de ses conagéfeaplatre, 2005), alors la VAE est
aussi un dispositif de production et pas seulerdentnise en forme de connaissance. Cette
deuxieme hypothése était déja soutenue par cettavesux portant sur I'ancien dispositif de
Validation des Acquis Professionnels (Clot, BallajaNerthe, Magnier, 1999). Le passage
par la VAE, spécifiquement lorsque le candidat aéfiéié d’'un accompagnement de qualité,
représente « une situation potentielle de déveloepe de I'expérience » (Chakroun, Mayen,
2009). « La VAE était bien plus qu’un instrumenéwhluation, un processus qui induit, s’il
est bien mené, une véritable montée en compéten(i@slarue et Rivoire, 2005, p37). Le
rendement futur anticipé dépend aussi du taux ubdisation retenu pour comparer les
revenus ancipitéd et des colits engendrés par le passage par lesilisp/AE: frais
d’inscription, accompagnement, perte de salaire yer3us promotion salariale ou acces a un

revenu.

En d'autres mots, si 'on admet que le dispositiRB/ permet une montée en
compétences, un parcours VAE représenterait, au deeicorpus du Capital Humain, un
investissement classique en capital humain. Ceepeus d’accumulation de connaissances et
de compétences est dirigé vers une utilisationctliresur le marché du travail et les
différences de décision d’'investissement sont dudss différences de capacités (espérance
de rendement) et d’opportunités (contrainte finares).

Néanmoins, les colts et les rendements anticip&smiepas nécessairement financiers.
Un parcours VAE nécessite un important investissgnea temps qui est essentiellement
imputé au temps de loisirs. Les rendements ansaigésont pas nécessairement financiers.
D’autres motivations que celles dirigées vers leama du travail peuvent étre envisagées au
sein du dispositif. La volonté d’obtenir une ceécation peut-étre orientée vers le systeme
d’éducation et de formation ou axé dans une quéteedonnaissance sociale (Section 1.1,
p.25).

'® Dans un contexte de concurrence pure et parfait@leur d’une certification (ou les gains antégips’ajuste
a la demande de compétence sur le marché du teail volume de postes ouverts aux certifiés.
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Une autre question fondamentale reste en suspgemarquoi est-il nécessaire de valider
une hausse de productivité par I'obtention d’undiftztion ? La perspective du Capital
Humain ne permet pas de I'expliquer. Cette derngaemet de supposer que si I'individu
investit dans une année supplémentaire d’étudest gu’il y a intérét financierement. Si nous
empruntons cette hypothése et que nous I'adaptonsparcours VAE, alors, comme pour la
durée des études, ce corpus théorique nous pemitgtement de supposer que les parcours
complets (jusqu’au passage devant le jury) permettaccumuler plus de capital humain
gu'un parcours interrompu. L'un et l'autre types garcours -complet et incomplet-
correspondent chacun & différentes anticipationseddemerit. Le taux d’actualisation est
vraisemblablement plus élevé pour un candidat menaot des difficultés ou disposant d’'un
capital humain au départ peu développé. Le candidgre ces difficultés dans son calcul
codt/gain, ce qui a pour conséquences d’amoindsrrévenus futurs qu’il peut espérer. Il
optera plus probablement pour un parcours incompeius pouvons sans doute aussi
supposer qu'un candidat disposant de faibles resssdinanciéres ou d’'un faible niveau de
capital humain choisira d’interrompre sa démarches pét. Les candidats les plus dotés

initialement opteront pour un parcours complet.

Des travaux d’enrichissement du modele de base apital Humain (Willis, Rosen,
1979) démontrent, qu’en environnement incertaindividu peut modifier, a chaque étape,
ses plans d’actions en fonction des événementd,edpérience et de I'éducation qu'il
accumule. Les décisions y sont alors séquentidlass le cadre du dispositif VAE, cette
vision de la décision d’investissement renforcerendtypothese relative a l'arbitrage des
candidats entre un parcours complet et incompéets da perspective de la théorie du Capital
Humain. Au fil de son parcours (Encadré 1, p.74hdividu peut étre amené a réviser son

choix et sortir du dispositif.

L’observation des abandons (parcours incompletsjsuge validation (parcours
incomplets) au sein du dispositif semble pertineMais comment distinguer les candidats
qui optent pour un parcours complet, et qui obtiria validation de ce parcours, de ceux
qui optent aussi pour un parcours complet maisti®nhent rien. L’'objectif du dispositif
VAE est bien d’obtenir une certification. La questine peut étre posée dans le cadre

théorique du capital humain. Considérer la valaatreste le seul moyen pour nous de

I ne s’agit pas ici d’analyser la valorisation plassage par la VAE
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distinguer les candidats des parcours completpdepurs interrompus, et de spécifier ceux

qui obtiennent validation de ceux qui n’obtiennean.

La théorie du Capital Humain reste limitée pour réppnder I'objectif premier du
dispositif VAE, a savoir I'obtention d’'une reconssance formelle d’un niveau de capital
humain, acquis via I'expérience. Dans un contextdrdnsparence et de circulation parfaite
de l'information, les déséquilibres entre offredemande d’éducation ne peuvent porter que
sur les quantités, il N’y a donc pas de problenmesguhlité et aucune nécessité de preuve de
ses compétences. L'existence de la certificati@stnpas €lucidée. « La certification n'a au
mieux qu’une fonction interne de contrble de geéatians la chaine de fabrication des facultés
productives » (Vinokur.A, 1995).

L’introduction d’incertitudes informationnelles date modéle de Capital Humain ne
permet pas de résoudre cette question. Aujourdlhidividu ne maitrise pas parfaitement
les conditions d’emplois et de salaires qui s’ofint a lui. Le futur taux d’emploi pour un
niveau de formation donné et le développement dmnelge, le déclassement, les incertitudes
guant a l'efficacité du processus d’apprentissade taux de dépréciation des compétences,
sur le marché du travail, accentuent les risqusspgar I'investisseur en capital humain. Un
individu averse au risque réduira par conséquentiseestissement (Touahri, 2009). Celui
qui investit a pour but d’accentuer sa prime dqugs tel un investissement sur le marché des
actions et des obligations. Dans le cadre de la M#&S incertitudes informationnelles sont
exacerbées, incitant les candidats & abandonned me méme pas entrer en VAE
L’individu n’est pas certain de pouvoir rentabiliset investissement et obtenir la prime de
risque qu’il anticipait. De nombreuses incertitud@sancieres s’observent au sein du
dispositif (obtention ou non du congé VAE, fraiseompagnements potentiels), mais aussi
a son issue. Apres le passage par le disposgifereployeurs n’ont aucune obligation légale
de rémunérer cet investissement. Alors comment@umous expliquer qu’un individu entré
au sein du dispositif choisisse d’accomplir un pars complet jusqu’a I'obtention d’'une
certification ? Pour pouvoir considérer le disgbSMAE comme un outil de protection contre
le risque, il faut pour cela envisager une conocepiplus étendue de son rdle que celui

d’accumulation de capacités productives.

¥\lais notre objectif n’est pas ici de nous intéressex acces a la VAE.
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Section 2.2. Une amélioration des signaux individsi@ar la validation.

La théorie du Signal leve a son tour I'hypothésafdimation parfaite et incite, en se
réappropriant ses hypothéses au sein du dispgsiff, a une autre perception de la nature de
ce dernier. L'obtention d’'informations relatives stock de capital humain d’un individu est
une démarche colteuse. Cet ensemble d’'informasibafiectivement asymétrique, partiel et

n’est pas disponible instantanément (Stigler, 19%Kerlof, 1970).

L’'opacité du capital humain signifie que la prodvté de l'individu n’est pas
appréciable par 'employeur en dehors de I'activ@é dernier peut étre conduit a proposer un
méme salaire pour des productivités différentescedification révéle l'investissement en
capital humain que lindividu a réalisé, informer ®a productivité et la hiérarchise avec
d’autres (Arrow, 1973 ; Spence, 1973). Par consdlgle dispositif VAE permet a l'individu
d’accumuler des compétences productives, mais ipdalement de révéler son véritable
niveau de stock de capital humain acquis par I'eepée. A cette seule condition, le
dispositif VAE peut étre envisagé comme un outil ptetection face aux risques sur le

marché du travail francais.

La certification est une procédure par laquelleentificat est accordé a la personne qui
répond aux exigences d'un niveau éducatif, aprégaksage par la formation initiale, la
formation professionnelle continue ou I'apprentigsall s'agit a la fois d’'un processus de
validation d’'un niveau de connaissances et de ctanpés, et du résultat de cette procédure.
En France, la certification est congcue en référent&tat et a ses institutions. Elle est une
référence stable dans le temps et I'espace powenhgdoyeurs. Inscrite dans les conventions
collectives de branches, elle pourra méme devemioutil de progression salariale et de
promotion. Le dispositif VAE permet d’obtenir la mé certification accessible par les trois
autres voies. Aucune certification spécifique n@see. Inscrite dans le Code de I'Education,

la VAE ouvre donc une nouvelle voie d’acces a lifosation.

Sans nier le role du systeme éducatif et de foonatia théorie du Signal (Spence,
1973) considere l'investissement en capital hum@mme un moyen de signaler, aux
employeurs, ses capacités productives. Les individont inégaux face au colt de
signalement. Les codts sont plus supportables fesuiindividus disposant déja des plus
grandes capacités. La certification joue ce rélesimalement. Elle est combinée avec

d’autres signaux, dans lesquels l'individu a déadavestir, et des indices intangibles, tels
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gue le sexe, I'age ou l'origine sociale. Au furaimesure des recrutements, I'employeur
identifie les informations fiables et les utilisgraur les autres recrutements a venir. Le réle
de signalement de la certification est d’autantsplwai sur le marché du travail frangais
(Section 1.1, p25 ; Béret, Daune-Richard, Dupragrdier, 1997 ; Dupray, 2000, 2000b).

Dans cette perspective, les motivations indivicegeltles candidats a la VAE sont
directement tournées vers le marché du travailr Pallier a I'incertitude des employeurs, les
candidats investissent afin de signaler leurs desaproductives. Le dispositif VAE permet
de signaler, par I'obtention d’'une certificatioa,dqualité de son expérience, sur le marché du
travail. Si cette théorie permet d’expliquer lestinations individuelles des candidats, elle
permet aussi de supposer que les candidats leaplas supportent des colts moins élevés,
facilitant I'évolution du candidat au sein du disjiid (encadré 1, p.7) et I'obtention de la
certification visée. A linverse, les candidats lewins aptes subissent des codts plus

importants et rencontrent des difficultés plus imgates a obtenir la certification visée.

La certification dispose d’'une valeur absolue etnd’ valeur relative. La premiére est
déterminante (Goux, Maurin, 1994 ; Gamel, 2000)sntahd a baisser sous le poids d'un
nombre croissant de certifiés: observation d’'unnphéne de déclassement, en termes de
salaires et de nature des emplois occupés. La @wrexiest fondamentale (Baudelot.C et
Glaude.M, 1989) puisque, combinée & d'autres sigriat indice&’, elle permet d’envoyer
un signal sur le marché du travail et de se rejposier dans la file d’attente. Outre justifier le
fait de vouloir obtenir une certification, celads¢ supposer que les candidats qui disposeront
d’'un ensemble signalétique relativement faible apadt de la démarche supporteront des
colts plus importants, et seront plus exposés iaguas d’abandon ou de non validation de

leur expérience.

Les acteurs VAE, notamment les certificateurs stflanes, adoptent des stratégies
différenciées vis a vis de la certification (Sewtiy p.25). Nous pouvons supposer que cela a
pour effet de moduler les colts subis par les citsli de nuancer les effets de I'ensemble
signalétique dont ils disposent, et, par conséquimtdifférencier les parcours VAE selon

'environnement dans lequel ils se trouvent.

19 Qualité du parcours professionnel, CSP, spédfinit généralité de I'expérience, etc.
2 Sexe, age, origine sociale, etc.
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Section 2.3. Différenciation des rbles de I'ensembbignalétique selon

I'environnement professionnel.

La VAE conforte I'évolution du marché du travaiaficais. Traditionnellement marqué
par la prédominance des regles du marché intenman(gion basée sur I'expérience), ce

dernier est déstabilisé (Petit, 2002) au profindeveaux types de marchés :

- Le marché secondaire relaye relativement peu tererde certification et tend a

privilégier 'embauche de travailleurs peu quafi@alette, 2007).

- L’'appartenance a un marché professionnel se caisEct@ar I'occupation
permanente d’'une fonction professionnelle et unebilt® interentreprises
fréequente, régulée sur la base des compétencesa députation et de la
certification (Beffa, Boyer, Touffut, 1999 ; BertoR001). Sur ces marchés, les
compétences y sont aisément transférables, ce xpligee pourquoi les
entreprises sont particulierement réticentes enieade la formation. La VAE
peut a la fois soulever cette difficulté et rentarte réle de la certification et de
I'expérience sur les marchés professionnels, emegitant aux travailleurs de

certifier leur expérience.

- Pour des raisons de sécurité et garantir la qudki® prestations, l'acces a
certains marchés est conditionné par la détentiamed certification. Les
procédures d’agrément incitent aussi a former Hari@s ou a recruter des
travailleurs qualifiés. Le secteur des services personnes dépendantes et
fragilisées illustre tout a fait ces deux logiqueisfait écho a une volonté
politique de professionnalisation de I'ensembleseéateur. Le dipldme d’Etat
d’aide soignante (DPAS, aujourd’hui le Dipldme @&Ed’Aide Soignant) est
obligatoire pour exercer. Le DEAVS (diplome d’EtHAuxiliaire de Vie) ne
'est pas légalement, mais est fortement recommanhds processus de
labellisation ou de certification qualité des seegi et des structures de ce
secteur sont particulierement attentifs a la qgualifon des salariés. Par ailleurs,
le renouvellement de ces agréments nécessite di&abn d’'un bilan annuel
relatif aux formations qui ont été initiées. La VAEnforce le role de la
certification sur ce secteur et développe de nées@pportunités d’acces ou de

maintien dans I'emploi et de repositionnement.
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Dans une perspective segmentationniste, la ceatibic ne représente pas les mémes
enjeux selon les marchés. Leurs regles de fonaiment, se prolongent jusqu’aux stratégies
des acteurs VAE et des politiques de gestion desoueces humaines des firmes, et rendent
possible ou non un investissement en capital humgposée au dispositif VAE, cette idée
admettrait I'influence des stratégies des firmesest acteurs VAE sur les parcours VAE. Si la
certification est un critére pertinent partagé warmarché donné, les parcours individuels y
seront plus ou moins facilités. Une volonté poliegde professionnalisation du secteur des
services a la personne peut induire la mise ereplaides financieres au-pres des candidats.
Afin de garantir la qualité ou la sécurité de sessfations, une firme sera incitée a co-investir

dans le dispositif VAE, réduisant les colts suggsopar le candidat dans une telle démarche.

La certification ne joue pas un rdle unique et éspnte des enjeux différents selon sa
situation de I'individu (Berton.F, 2000). Ceci Isgésentrevoir une multiplicité des motivations
et des stratégies chez les candidats VAE, diffégéesc (Duru-Bellat, 2006) selon

I'environnement professionnel.

*kk

Le modéle de Capital Humain suppose que les colasquisition d’information
relatives au stock de capital humain des indiviestsnégligeable (Thépaut, 2006). L'emprunt
des hypothéses de ce corpus théorique, au seinisgdasdif VAE, nous incite a le penser
comme un outil de développement des compétencensiatssances détenues par l'individu.
L’insertion d’incertitudes informationnelles a ceodgle ne modifie pas cette conception

puisqu’elles visent a exacerber le risque d’'un stigsement en capital humain.

C’est en adoptant une conception plus large du daledispositif que nous pouvons
considérer ce dernier comme un outil de protectlea individus face aux risques sur le
marché du travail. Au regard des caractéristiquesndrché du travail francais, le dispositif
VAE dispose d’'un role de signal des capacités ptekes des individus. Il permettrait de
résoudre le probléme d’anti-sélection, de palli€asymétrie d’'information en déployant une

procédure permettant d’obtenir des informationdesiqualités intrinséques des individus.

Le dispositif VAE se déploie dans un modele framctortement marqué par la
certification et la formation formelle. Il renforde rbéle de la certification, mais devient en

méme temps une alternative a la formation ; il eetviun véritable vecteur des jeux de
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pouvoir entre les acteurs VAE. Il semble pertindmsupposer que ces tensions se refleteront

dans les pratiques individuelles du dispositif.

Processus d’accumulation de productivité ou d’aonélion des signaux, le dispositif
VAE représenterait un investissement tourné direete vers le marché du travail (logique
de reconversion, de protection et de maintien dangploi, de promotion). Néanmoins, au
regard de la double valeur de la certification,dagjets individuels peuvent aussi étre tournés
vers le systeme éducatif (logique de reprise d&tudDans une société fortement hiérarchisée

par la certification, cela peut relever aussi dealisfaction personnelle.

L’arbitrage colts-gains, I'ensemble signalétiquecdndidat (signaux et indices) et son
environnement professionnel déterminent le parcaluscandidat : validation (parcours
complet) versus aucune validation ou abandon (pascmcomplet). A cela se rajoutent les
influences des stratégies institutionnelles deeslt Nous faisons I'hypothése que tous ces
éléments représentent des contraintes ou oppa@sumjui influent sur les parcours des
candidats. Les candidat disposent des structuresuligaintes et d’opportunités distinctes,

différenciant leurs parcours.

L’objectif du dispositif est de lutter contre laggalités d’acces a la certification. Or,
cette hypothese soupconne la présence d’écartslestcandidats, et souleve la question de la
mise en ceuvre d'un droit individuel. Il convientsdémais d'interroger les parcours

individuels au sein du dispositif.
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Chapitre 2. Le droit individuel a la VAE
Interroge les conceptions de justice sociale et
d’égalité.

Les premiers évaluations du dispositif VAE (Bess200)8 ; Merle, Combes, Chassard,
Klein, 2008 ; Benhamou, 2005 ; HCEEE, 2004 ) s’ietgnt des inégalités observées entre
les publics, selon leur situation individuelle,degré de soutien de I'environnement ou selon
les institutions d’accueil (Merle, Combes, ChassKidin, 2008). La démarche VAE est plus
difficile pour certains candidats et leurs parcaeftetent leurs difficultés professionnelles ou

sociales initiales et les tensions qui traverseuligpositif (Section 1).

Les premiéres conclusions préconisent de créercaleditions d’égalité de traitement
sur I'ensemble du processus VAE, qu'il s’agissel'deces a I'accompagnement, la qualité
des prestations, de I'évaluation de leur expérieogedu financement de la démarche.
Présentée au quotidiércomme un outil de justice sociale dans les comqués et supports
d’'informations internes des partenaires sociaus, G®CA, de I'Etat ou encore dans les
comptes rendus d’initiatives collectives de VAE,VAE a pour but de lutter contre les
exclusions et de compenser les inégalités d’acdascartification. Mais comment identifier
une situation comme étant une situation juste ?uBllgs conceptions de la liberté et de
I'égalité cela nous renvoie t-il ? Egalité versnggalités de quoi (Sen, 1980) ? Il convient de
préciser ces notions afin d’identifier quelle cqrit@en de I'égalité véhicule le dispositif VAE
(Section 2).

Section 1. Différences de parcours entre les candid  ats.

La création d'un droit individuel n’aboutit pas @atoirement a la mise en ceuvre
efficace de ce droit. La procédure de Validatios 8equis Professionnel (VAP ; ascendant
du dispositif VAE) permet de tirer quelques lec@nset egard (Section 1.1). Les usages du
dispositif VAE (Section 1.2) et les premiéres éwatilbns du dispositif VAE (Section 1.3) font
écho aux contraintes rencontrées par les candigddts procédure VAP. Malgré des candidats

2L Associer les termes « Validation des acquis depBeience » et « Justice sociale » lors d’une nettee
Internet parvient a une multitude de ressourcesmneuniqués et supports de communication interne aux
partenaires sociaux, aux OPCA, documentation d'imédion au public, comptes rendus d'initiativededtives,

etc.
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parfois relativement homogenes en apparence, sagssdes parcours difféerent, soulevant la

question de la mise en ceuvre d’'un droit individeeldes inégalités au sein du dispositif

(Section 1.4).

Section 1.1. De la VAP a la VAE : des usages diféciés.

La procédure de Validation des Acquis Professianfé¢AP) est composée de deux

versants :

Elle permet d’accéder directement a une formatiast pbaccalauréat,
relevant du Ministéere de I'Education Nationale, pame dispense de
certification (Décret n°85-906 du 23 aolt 1985).dagcours professionnel
du candidat permet d’entrer en formation, sansieau de certification
requis. Pres de 15 000 dossiers ont été dépos&30én(Labruyere, Paddeu,

Savoyant, Tessier, Rivoire, 2002).

Elle permet d’obtenir des unités de certificatiom Ia base d’'une expérience
professionnelle de 5 années minimum (loi n°98-6U&4d juillet 1992). Ce
deuxieme volet s’est relativement peu développéestconcerne que les
certifications délivrés par 'Education Nationales certifications co-signées
avec le Ministere de I’Agriculture ou celui du Mstére de la Jeunesse et des
Sports. Les titres homologués et les certificatigrefessionnelles de
'enseignement secondaire sont écartés. Plus d& diéskiers ont été déposes
en 2000, soit cing fois plus qu'en 1995 (Ancel, £00A I'Université,
environ 1700 dispenses d'examen pour des unitésstitdives de
certifications ont été approuvées, soit envirorb%JIsur la population totale
des étudiants. Le peu d’information disponible aiversant de la loi a joué
en sa défaveur, mais [I'Université craint une dévsddbion de ses
certifications et integre la VAP dans une logique fdrmation (Lenoir,
2002).

La procédure VAP (92 et 85) est présente dans dolate académies et se déploie

principalement sur des certifications professiol@selmais s’est peu développée (Clot.Y,

Ballouard.C, Werthe.C et Magnier.J, 2000). Son essgcial est lié au contexte socio-

économique dans lequel se situe l'individu. MoBilisomme un outil défensif face a

linsécurité salariale, les individus adoptent pipalement des stratégies individuelles
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tournées vers le marché du travail, principalemd@autoprotection, au détriment d’une
progression salariale (Lenoir, 1999). Ces candidtlisent la procédure VAP comme un fin
en soi, permettant d’obtenir une reconnaissancrlsode leur valeur via I'obtention d’'une
certification (Labruyére, Paddeu, Savoyant, Tes$téroire, 2002). Ces candidats sont peu
soutenus par leur entreprise, a moins que cetteam@® n'entre dans la stratégie de cette
derniére : exigences réglementaires, remobilisatiorsalarié, mise en correspondance des
compétences avec le poste occupé, professionmatisitin métier, mise a jour des activités,
réorganisation de la mobilité du salarié, ratiswion des colts de formation (Labarthe De,
Morvonnais De la, 2000).

Plus marginalement, la procédure VAP est déployée sarvice dun projet
professionnel, d’une évolution personnelle ou mwsifennelle (Labruyére, Paddeu, Savoyant,
Tessier, Rivoire, 2002) : logiques de reconversiorde promotion. Elle permet de raccourcir
le parcours de formation, et a terme les délaiprdjet. Craignant un échec, ces candidats

sont parfois amenés a cacher leur démarche argpiogeur.

Une démarche VAP permet de faire le point sur sarcqurs professionnel et de
I'enrichir, particulierement pour les moins qua#di: émergence de savoirs cachés, montée en
compétences, remobilisation face a la formatioomédie, amélioration de I'employabilité
(Barkatoolah.A, 2000 ; Clot, Ballouard, Werthe, Mg, 2000). Néanmoins, une telle
procédure représente pour les candidats un ingestent long et contraignant, remettant
parfois en cause lissue de la démarche (Méritd))0R: acces et tri de I'information,
constitution d’'un dossier en vue de l'obtention dispenses (VAP 85: pour entrer en

formation ; VAP 92 : dispenses d’'épreuves), coattaddémarche, accompagnement ou non.

Les avantages potentiels d’'une telle procédure smadt percus par les firmes. Ces
dernieres ont marginalement investi le dispositibrsqu’elles sont a linitiative de la
démarche, les projets sont formalisés, précisanmnligyens, les certifications concernées et les
résultats attendus. Elles mobilisent la VAP lorstles se situent sur un secteur en évolution.
Les métiers doivent s’adapter, étre revalorisgg@essionnalisés (Pons, Le Meur, 2000). Le
secteur, la politique de management interne egdioisation du travail déterminent le recours
ou non a la VAP (Paddeu, Savoyant, 2003). D’autieteurs externes interviennent, comme
les normes de sécurité ou de réglementation d’a@grgostes, la disponibilité de la main

d’'ceuvre, etc. Lorsque la VAP est intégrée a latipak de I'entreprise, cette derniére adopte
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une stratégie de réussite et sélectionne et sougigrrandidats susceptibles d’obtenir le plus

de dispenses.

La diversité des stratégies individuelles, des dsnet des institutions VAP impliquent
des pratiques diverses sur I'ensemble du territogonal. L’environnement au sens large
influe sur I'obtention d’'une dispense ou non. Dgnslle mesure I'analyse des pratiques de
VAP fait écho(s) aux utilisations du dispositif VAELes lecons tirées de la VAP nous
permettent d’interroger de maniere avertie le nauvdispositif de Validation des Acquis de

'Expérience.

Section 1.2. Des logiques individuelles tournéesrsvle marché du

travail.

La VAE tente de répondre aux limites du domaineppligation de la VAP 92. Le
champ des certifications accessibles est élargidusée de I'expérience est réduite et
'expérience est professionnelle, personnelle onébéle. La logique de dispense est
remplacée par une véritable voie a la certificationégrée aux Codes du Travail et de
'Education, qui permet I'obtention de la totalid®&ine certification. Le dossier écrit n’est plus
obligatoire et peut étre remplacé par une miséateat®n.

De maniére générale, les individus investissentecebuvelle voie de maniére
diversifiee. Néanmoins, les motivations individeslisont principalement tournées vers le

marché du travail (Lecourt, Méhaut, 2007).

En 20086, les certifications les plus demantfées la VAE (Bonaiti, 2008 ; DGEFP,
2007), correspondent aux services a la persone59® (dont 19% de Diplome d’Etat
d’Auxiliaire de Vie Sociale -DEAVS- du Ministére sléAffaires Sociales ; 6.5% de titres
professionnels d’Assistante de Vie du Ministére I'tamploi). Contrairement aux autres
certificateurs (Enseignement Supérieur, Minist&led Agriculture, Ministere de la Jeunesse
et des Sports), ces demandes sont essentiellemasest par des femmes, peu ou non
gualifiées, ce qui correspond au taux de fémirosatle ce secteur. Ensuite, 8.2% sont des
dossiers de BTS (Education Nationale), 5% représ¢rdes dossiers pour des CAP petite
enfance (Education Nationale) et 2.5% sont desiglgsde bac pro des métiers de la sécurité

(option police, Education Nationale). Il paraitstrélair que les demandes de VAE ont un

22| s'agit seulement des dossiers présentés désgunty.
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objectif de valorisation directe sur le marché dwail puisque nombre de ces diplémes sont

obligatoires a I'exercice du métier ou facilitelttention d’'un emploi dans le domaine.

En 2006 (Bonaiti, 2008 ; DGEFP, 2007 ; Labruyerép&; 2006b), un tiers des
candidats sont au chdmage. La part des chdmeursaéstellement plus haute pour les
certifications du ministére du travail, qui a prpalement tourné son dispositif et ses aides
financieres vers ce public. L'objectif de valorisat directe sur le marché du travail est
confirmé (logique de protection et d’insertion cHeg chémeurs et les salariés précariseés ;

Personnaz, Quintero et Séchaud, 2005).

Les candidats salariés et déja certifiés sont pamsbreux au Ministére de I'Education
Nationale et spécialement dans I'enseignement mupéfessentiellement de niveau Bac+ll|
et Bac+lV). Des perspectives de carrieres s’offraneux et ils souhaitent obtenir une
reconnaissance sociale et réduire la différenceegiste entre leur emploi effectif et leur
niveau initial de formation. Mais si ces candidsdsit tournés vers une rentabilité directe sur
le marché du travail (promotion, réorientation,bdisation sur le marché du travail),
I'objectif peut aussi étre parfois une reprise ad&ts, raccourcie via la VAE (Pons-Desoutter,
2007).

La voie de la VAE est méme parfois préférée a lanation Professionnelle Continue
pour I'obtention de ces certifications. Par exemplencernant les diplomes de I'Education
Nationale, en 2006 (DGEFP, 2007, Bonaiti, 20083}, dipldomés d'un BTS Hétellerie-
restauration sont majoritairement passés par la \(B8%0). Il en est de méme pour les
métiers de la sécurité (65% pour I'option policeiorale ; 70% pour le Bac professionnel
sécurité/police). Pour de nombreuses autres oatiibns, la VAE occupe une place non
négligeable : 37% pour les BTS Electrotechniquép 3®ur les baccalauréats des services et
42% pour les CAP Petite Enfance. Depuis 2004, & \¢Antribue pour plus de la moitié a la
délivrance du DEAVS (Dgas, 2007). Certains salas@d déja en fonction dans le secteur de
la certification visée et sont contraints d’obtamie certification pour continuer a exercer. La
VAE leur semblerait alors plus adéquate, surtorggoe l'institution certificatrice a choisi la
mise en situation comme modalité de passage dévamty, notamment pour des demandes

de niveaux V.

Depuis 2006, environ 50 000 livrets 1 (Etape 2,68th 1, p7) sont distribués chaque
année pour les certifications de I'Education nalenParmi ces demandes, 30 000 ont été
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jugées recevables en 2008, environ 22 000 ontxai@iaées par un jury et 19 000 validations
ont été obtenues. Depuis 2006, le nombre de desst@aminés tend & stagner, tout comme les
validations. Le Ministére de I'Education Nationaéste le premier certificateur par le nombre
de certifications délivrées : un peu moins de laitimade I'ensemble des certifications

obtenues par la VAE, en 2007, contre un peu plusxdsur dix en 2004 (Depp, 2010b).

En 2009, les demandes jugées recevables augmentesein du Ministére de 'Emploi
(10 900 contre prés de 10 700 en 2008 ; Beque, 2RQ00b). Prés de 9000 candidats se sont
présentés devant le jury et 5600 ont obtenu ua ¢bdmplet. Depuis 2006, le passage devant
le jury permet d’obtenir directement la totalité partie des certificats de compétences
professionnellés, plutdt qu’un par un. Les délais d’obtention diitne tendent & diminuer.
Le nombre de candidats se présentant devant leajdpnc augmenté en 2007, sous l'effet de

cette modification des procédures, mais le nombretiees délivrés se stabilise.

En 2006, les flux au sein du Ministere de la Santdes Affaires Sociales ont poursuivi
leur progression par rapport a 2005 : plus de ideets 1 (Schéma 1, p7) déposés (contre 9
219), 10 400 entretiens avec le jury (contre 9 020)574 validations (Dgas, 2007). Ces flux
ont sensiblement ralenti durant 2006 : I'exterraitn de gestion du dispositif VAE au profit
de I'opérateur CNASEX nécessitait une phase de transition régulant gooeiment les
candidatures, mais doit permettre un développenhedispositif. Parallelement, I'ouverture a
la VAE des certifications sanitaires et socialesété plus tardive que chez d'autres
certificateurs. Fin 2006, une dizaine de certiftmas sanitaires et sociales ont été ouvertes a la
VAE. Depuis, «le Ministére de la Santé et des ikt Sociales est 'un des premiers
certificateurs moteurs de la montée en charge ¥R : il se situe en téte et a parité avec le
Ministere de I'Education Nationale a I'étape deenaabilité et se place au deuxiéme rang en

termes de certifications délivrées » (Dgas, 20@y, p

Il est compliqué d’obtenir des statistiques actgéms et régulieres pour chacun des
ministéres certificateurs. Néanmoins, si l'on coélarles évolutions des procédures et
I'ouverture récente de certaines certificationa & AE, les chiffres aux différentes étapes des
parcours (Schéma 1, p7) tendent a stagner chearchdas certificateurs. Aujourd’hui, la
répartition des profils des candidats et des ¢emtibns demandées respecte la tendance

engagee depuis 2006, tous ministeres confondus.

% Au sein du Ministére de 'Emploi, chaque titre fessionnel correspond & un métier et est composé de
quatre Certificats de Compétences Professionn@le®).
24 Centre National pour 'Aménagement des StructtessExploitations Agricoles.
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Section 1.3. D’un parcours théorique a un parcoursel.

Un parcours VAE est une démarche longue, « comméesans aucune certitude sur les
résultats » (Personnaz, Quintero et Séchaud, 2005En effet, le différentiel des effectifs de
candidats a la VAE, de I'étape 1 a 5 (Schéma 1, ge)s le tableau ci-dessous (Tableau 1,
p58), laisse supposer gue plusieurs phénomenegtseninen ceuvre, expliquant notamment

la perte d’effectifs au cours de la démarche daue de réussite en VAE.
Etape 1 et 2: De la demande d’informations a lavabilité.

Les demandes d’informations ont considérablemeginanté. En 2003, plus de 44 000
individus ont été accueillis en points relais cdlsset 90 000 en 2006, ce qui témoigne de la
visibilité croissante du dispositif. Toutefois @etprogression semble se ralentir. Elle
s'explique par ailleurs aussi pour partie pardesgion du champ des possibles (entrée en lice
de nouveaux ministéres et de nouvelles certifioatiaccessibles en VAE). Comme nous
allons le voir, compte tenu du taux de perte audfémintes étapes, on est de fait loin des
ambitions affichées au départ.

En effet, les demandes d'information ne sont pagss@irement suivies de I'étape
suivante. Nous observons un taux de fuite des datsdpotentiels de 33% de I'étape 1 a 2, en
2006 (Labruyere, 2006 et 2006b ; DGEFP, 2007). €amwdidats ont choisi de ne pas
continuer vers la VAE (par choix ou découragement)ls n’ont pas été orientés ou acceptés
en VAE, parce que la VAE ne convenait pas (expégemsuffisante, projet qui ne

correspond pas...). Il existe donc un filtre desdpatt.

L’enjeu de repérage dans le systéeme et ses dif&ramies de certification pour les
individus et les entreprises reste difficile & sonter et semble une source de découragement
(Personnaz, Quintero et Séchaud, 2005 et 2006;cl.dyeguy, Bataille, Penso-Latouche,
Merle, Vern, 2006). Face a une offre de certifmasi extrémement large, il n'est pas
inhabituel de choisir ou d’étre envoyé par un colesesers la mauvaise voie ou la mauvaise

certification.

Les entreprises procedent également a des sékedtitaines pour assurer une réussite
de la démarche. Elles peuvent filtrer et ne gamlez les bons candidats, au regard de
caractéristiques individuelles, de la bonne ou ra@mev expérience professionnelle, des

difficultés de communication écrite et orale, etc.
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Etape3 : Explicitation de I'expérience.

Lors du travail d’explicitation, le candidat, acqoagné ou non, devra expliciter les
compétences, capacités et savoir tirés de I'exp&gien question, pour les mettre ensuite en
correspondance avec le référentiel du diplome Dséant cette étape, 'accompagnement est

primordial, particulierement pour les candidatsrtesns qualifiés.
Etape 4. Le passage devant le jury.

En 2006, parmi les demandes jugées recevablegsuwnde fuite de 20% s’observe au
regard des dossiers examinés par les jurys. Cetegk a diminuer par rapport a 2005 (-
23%). Durant I'étape 3, les candidats sont-ils mi@gcompagnes, plus compétents ? Les
acteurs plus professionnalisés et le dispositi§ fikible ? Ou bien les candidats sont-ils plus
filtrés lors de I'examen de la recevabilité ? Nolsbservons pas une baisse du taux de fuite
entre la demande d’information (étapel) et le ppsskevant le jury (étape 4), qui tend a se
maintenir (-47% en 2006, contre —54% en 2004, é%0-4n 2003). Ainsi, si le taux de
maintient des candidats augmente au sein du digpds la recevabilité jusqu’au passage
devant le jury (étape 2 a 4), le taux de fuite'dmpe 1 a 4 stagne (proportionnellement aux
effectifs de chaque année). Pourtant les demandefrthations augmentent sur ces

dernieres années. Il existe donc un véritable ejgtape d’'information.
Etape 5 : le résultat de la démarche.

Le nombre de diplomes obtenus et le taux de ré@ugagmentent depuis 2003 de I'étape
4 a I'étape 5 (Schéma 1, p7). Des inquiétudes aist sur la capacité des jurys a traiter de
cette nouvelle procédure. On pouvait aussi s'iogenr sur les risques d'une « sur-sélection »

par les jurys compte tenu des réticences de ceraimateurs. Tel ne semble pas étre le cas.

Certes, si 'on compare les taux de succés a umamd@e VAE, on remarque que les
taux varient considérablement d’un type de dipl@&autre et d’'une spécialité a l'autre au
sein d'un méme dipldme. Il existe par exemple wxtde réussite de 71% pour les CAP
délivrés par I'Education Nationale en 2005 (DGERBQ7), contre 54 % pour les BTS du
méme ministére. Mais ces taux de réussite sont gréshes de ceux de la Formation
Professionnelle Continue (FPC). Ainsi, en 2005 (PBE2007), le taux d’obtention d'un
CAP de I'Education Nationale est 81% via la formaticontinue; le taux de réussite est

identique pour I'obtention d’'un BTS par la formatiprofessionnelle continue (54%) ou par
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la VAE. Mais les taux sont parfois plus défavorablgour la VAE, notamment pour
'obtention d’'un Brevet Professionnel (41% via |aAE contre 70% par la formation
continue). Notons que ces chiffres ne comprennast |ps validations partielles. En ne
considérant pas celles-ci comme des échecs, ndiendtions des résultats encore meilleurs
en VAE. Ici aussi, les taux de réussite comparaifse la VAE et la FPC dépendent des
spécialités des certifications. En d’autres terrfesstaux de validation tendent a augmenter et
la VAE vise méme a obtenir des résultats semblables FPC dans certaines spécialités de

certifications. On peut supposer que les jurysamt gas plus sélectifs qu’en FPC.

Les données précédentes et les travaux réaliséesarcours en VAE (Personnaz,
Quintero et Séchaud ; 2005) observent qu’une démareussie implique un jeu vertueux de
ressources pour parvenir a terme d'une démarche .MAlBvestissement personnel et
financier que représente la VAE est un facteur ingmd de découragement. Aprés s’étre
renseignés ou avoir commencé une démarche VAEaiggripréféreront passer par la

formation formelle.

La question du financement constitue une dimensigrortante dans la problématique
de la VAE. La question de la gratuité fait débatisnest un point sensible pour les
demandeurs d’emploi. Une grande diversité desquesi est aujourd’hui observable sur le
terrain, notamment au niveau des tarifs, ce quiliqup I'existence de biais dans les
demandes de certification, indépendamment des geuthes individus et des besoins réels
des entreprises. Les colts dépendent des ceitifisatisées et des statuts des candidats vis a
vis du marché du travail. L'inscription a la cedétion visée est obligatoire, comme pour tout
étudiant, a laquelle s’ajoutent les frais potest@accompagnement. L'ensemble de ces codlts
est a la charge de l'individu ou assumé (totalenmenpartiellement) par I'entreprise si le
candidat est salarié. Les Régions et I'Etat tenderdéployer des mesures d’aides de

financement au prés des demandeurs d’emploi.

Un environnement favorable est indispensable todbag du parcours VAE: bénéficier
d’'une information suffisante pour faire le choix @ecertification adéquate, bénéficier de
mesures d’accompagnement de la part des entreptisies institutions VAE, surtout lors de
la phase difficile d’explicitation de I'expériene@ concordance avec le dipldme visé: tutorat,
aide financiere, avoir confiance en soi, connaitne situation stable. Il semble évident que

les impacts négatifs du chémage comme le manquerd@&nce en soi (la peur de I'échec) ou
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gu’un environnement familial difficile, etc., pues# freiner tout engagement dans la VAE.

Certains candidats reporteront la démarche endsttéres conditions plus favorables.

L’abandon peut également étre lié a la motivatiotiale de I'individu. Si le but premier
est de retrouver un emploi pour les chémeurs, ited retrouver un emploi en cours de

démarche pourra étre un facteur d’abandon.

Il faut enfin souligner que lorsque le candidatiefit une certification partielle, il
retombe souvent dans le droit commun de la form&tomelle, comme c’est souvent le cas
dans le cadre d’initiatives d’entreprise et surtpatr les premiers niveaux de certifications
(Liaroutzos, Paddeu et Lozier, 2003). Or, dansigaée des débats sur l'individualisation
(Correia, Pottier, 2004 ; 2005) et sur la sécunsatles parcours, I'offre de formation et les
modalités de soutient s'avérent aujourd'hui tréek adaptées a des demandes de formation
modulaires liees a des parcours personnels congplekea des validations partielles de
I'expérience.
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Tableau 1: Evolution en nombre des parcours VAE.

2006 2005 2004 2003
Etape 1: 90 000 - 79 907 44 714
Demandes
d’information.
Etape 2: 60 000 57 674 - -
Dossiers jugés | - 33.3% par rapport &
recevables Etapel
Etape 3 : - - - -
Explicitation de
I'expérience
Etape 4 : 48 000 44 301 36 530 24 900
Dossiers examinés -20% par rapport g23% par rapport
par un jury. Etape2 a Etape2
-47% par rapport & -54% par rapport -44% par rapport a
Etapel] a Etapel Etapel
Etape 5 : 26 000 22 622 17 724 10 744
Certifications |-46% par rapport a |-49% par rapport -51% par rapport a-57% par rapport a
obtenues. Etape4d a Etape4 Etape4d Etape4d
-71% par rapport a -77% par| -75% par rapport 4
Etapel rapport a Etapel Etapel

Source : Ministeres certificateurs, données traiftze la DGEFP (DGEFP, 2007) et Céreq ( Persofipaintero

et Séchaud, 2005).

25 |es certifications se sont ouvertes progressiveraelst VAE, les certificateurs ont donc mis en pléee
dispositif VAE a des rythmes différents. C'est popuoi, il est difficile d’obtenir tous les chiffrede tous les
ministéres, a chaque étape du dispositif, pour wh@mpnée. De plus, il n'existe pas d’harmonisasi@tistique
entre les certificateurs, il est complexe de récempdes chiffres compatibles et régulierement misud chez
I'ensemble de tous les certificateurs : leurs smwicentraux, régionaux, départementaux, etc.
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Par ses principes de fonctionnement de la VAE, etregard de ces premieres
observations, ce dispositif confirme le modéle ¢aia de la certification, que I'on parle de la
valeur externe du dipldome comme de sa valeur iatatnsysteme éducatif. Nous distinguons
les demandes tournées vers le marché du travateqdent vers un objectif clair : maintien
dans I'emploi, retour a I'emploi, professionnalisatdu métier, reconversion notamment vers
des professions réglementées a l'accés, anticipatde difficultés d’évolutions
professionnelles, etc. Et I'on observe les demarfigiéss dans un souci de reconnaissance :
environnement professionnel, familial, estime dé &lobalement, les candidats veulent
surtout obtenir une stabilisation de leur situatpofessionnelle, au-dela d’'une volonté de

rattrapage.

Un lien fort s’observe entre la motivation du caladj le parcours VAE et son issue. Les
logiques individuelles sont diversifiées. L’accompément d’'un parcours VAE nécessite,
guant a lui, un ensemble suffisant de ressourcem@metes pour faciliter les parcours ou
pallier aux contraintes que rencontre le candidas inégalités d’opportunités et de
contraintes différencient les parcours des canslidatsein du dispositif. Il est nécessaire de
pouvoir considérer ces inégalités dans la mise wneeu dispositif, plus particulierement en
ce qui concerne les candidats les plus fragilete®tmoins dotés (Personnaz, Quintero,
Séchaud, 2005 ; Doriac, 2005, Benhamou, 2005).

Section 1.4. Différenciation des parcours entre desndidats en apparence

homogenes.

Méme lorsque les candidats sont relativement homeggen apparence, nous observons
des différences trés marquées en ce qui concesnisdaes de la démarche VAE. Tel est le
cas au sein de I'enquéte nationalee nous mobilisons. Il convient tout d’abord dendétrer
dans quelle mesure cette enquéte permet de maeattrexergue les phénoménes de

différenciation des parcours VAE.

a) Présentation de I'enquéte « Parcours des camdida VAE pour des certifications

de niveau V ».

Le questionnaire détaillé de cette enquéte esteptéspage 245 de cette thése, en

annexe. Nous nous proposons ici d’en faire unergéi®n synthétique.
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Tous les candidats présents dans I'enquéte ordurudemande jugée recevable entre le
1% janvier et le 30 juin 2005. Il s’agit d’un échdliam uniquement composé 3474 candidats
déja entrés au sein du dispositif. Nous n’avonuauéléments sur les candidats dont la
demande n’a pas été jugée recevable, c’est aafiredndidats qui se sont arrétés aux étapes
de demande d’information et de recevabilité (Schémar). Il existe donc un biais mais qui
ne nous handicapera pas puisque nous concentrtnesquestionnement uniquement sur les

parcours des candidats ayant été jugés recevables.

L’'un des premiers intéréts de cette enquéte eabde permettre de nous rapprocher au
plus prés du parcours VAE décrit théoriquement €8ch 1, p7 et schéma 2 p64). En effet,
elle vise a décrire les parcours des candidatgjifeyentes étapes par lesquelles ils passent
(Module G, H, | et O) : le candidat a-t-il déja pa@sine épreuve ? Si oui, a-t-il obtenu le titre
ou dipléme souhaité ? Qu’a entrepris le candidatsuite d’'une validation partielle ? Ou bien
encore, quelles sont les raisons d’abandon du dandi A ce propos, le module H nous
permet d’interroger le caractére volontaire ou sddil’abandon. Enfin, qu’'est devenu le

candidat apres son passage par le dispositif VAE ?

L’enquéte caractérise eégalement les projets dedidats. Au sein du module F, nous
apprenons qui a été a l'origine de la démarchenflleyeur, le candidat lui-méme, une
institution de placement, I'entourage familial, .etet quelles sont les motivations d’entrée

dans le dispositif annoncées par les candidats.

Toujours dans l'optique de décrire les parcours dmsdidats, I'un des principaux
objectifs de cette enquéte est de pouvoir compespdurquoi nous observons un écart entre
le nombre de candidats déclarés recevables adwmn sein du dispositif et le nombre de
(parties de) titres ou dipldmes délivrés par la VAEar quelles difficultés passent les

candidats a chacune des étapes de leurs parcolr VA

Pour cela, les modules J, K, L, M et N nous perem¢ttle préciser quels ont été les aides
financiéres (les aides financiéres et le congé VAEhumaines ('accompagnement par des
tuteurs, le soutien de I'employeur, le soutien’detburage, etc.) - que chaque candidat a pu
mobiliser, afin de l'aider a parcourir les diffétes étapes du dispositif. Ces modules
permettent d’objectiver et de quantifier les diffiés rencontrées, mais également de
recueillir les ressentis des candidats quant aslgarcours et les obstacles rencontrés.

Certaines questions posées aux candidats nous tpemtaussi d’interroger le caractére
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volontaire ou subi de certains états. Par exemf@ecandidat n’a pas fait de demande de
congé VAE, le candidat n’ a pas bénéficié de I'aspagnement ; I'une et l'autre de ces

observations peuvent avoir été volontaires ou ranses.

De plus, les modules A et P, nous informent deaatéristiques socio-démographiques
des candidats, a savoir le niveau de formatiotoegine sociale (plus précisément le sexe, le
type de famille, si I'individu est né en France man). Le module B éclaire la situation de
I'individu vis a vis du marché du travail a la dakentrée au sien du dispositif VAE ; il nous
informe notamment sur 'emploi occupé ou le dermimploi occupé (pour les demandeurs
d’emplois ou les inactifs a la date d’entrée dandispositif). Le module C suivant précise la
situation concernant la recherche d’emploi pour desnandeurs d’emploi, ainsi que les
raisons qui ont provoqué cette situation. Puispedules D et E quantifient les expérience de
formations professionnelles et les expérience peidanelles ou de bénévolat vécues par les
individus dans le domaine d’activité du diplome dwtitre visé. Nous pouvons aussi Yy lire
un catégorisation des parcours professionnels dedidats quant a 'ensemble de leur vie

active.

Enfin, cette enquéte recouvre a la fois des saldB864), des chomeurs (372) et des
inactifs (38). Ces deux derniers types de candidgisgesentent une partie trop infime dans
'enquéte pour obtenir des résultats significatil3e plus, les possibilités d'aides de
financement de la démarche ne sont pas les ménoeslaesituation sur le marché du travalil,

en conséquence, nous traiterons uniqguement desuypamtes salariés.

b) Différenciation des issues des parcours mallgogrniogénéité de I'échantillon.

Présenté précédemment dans l'introduction, notfer@dlon est composé de 3074
candidats dont les dossiers de demandes de VAEtérjtgés recevables pour les titres et
diplomes de niveau V des ministeres de 'Educalationale, de 'Emploi et de la Cohésion
sociale et du logement, et de la Sante, entrerlgabeier et le 30 juin 2005. Leurs situations

ayant été observées au dernier trimestre 2006pls@itd’'un an apres.

Ces candidats refletent une certaine homogénéité apparence. Il s’agit
essentiellement de femmes (88%), ne détenant aliplie (63%). La plupart des candidats
sont en emploi a la date d’entrée au sein du digpUAE (88%). Prés de 80% occupent un
emploi a durée indéterminée, dont 62% travailldns mu’un mi-temps. Plus de 86% des

candidats disposent d’au moins trois années d’'emes dans le champ sanitaire et social, de
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I'enfance, des personnes dépendantes et fraYjiless autres candidats proviennent du
commerce et de l'industrie (7.5%) ou de I'admirmstn publique (6%). Plus précisément,
42% des candidats sont employés par une structure’agcupe de personnes dépendantes
(personnes agées, atteintes d’un handicap ou fruttés sociales), 11% de ces structures ont
une activité dans le secteur de l'enfance et 33%amignnent aux autres services aux
particuliers’. lls sont 34% & étre employés dans la fonctionligué (territoriale, d’état et
hospitaliere), 36.5% par une association, 22% paramtreprise privée et 7.5% sont employés
par des particuliers. Ces secteurs renferment clest@s et des réalités tres hétérogenes. Les
caractéristiques des candidats refletent par coesdédes principales caractéristiques des

salariés du secteur des aides a la personne.

Les certifications visées concernent principalemientsecteur des services a la
personne, corroborant la tendance nationale. Ledidats sont 15% a souhaiter obtenir un
diplome de I'Education Nationale dans le sectews slervices a la personne (ADENAT), a
savoir un CAP Petite Enfance ou un BEP Carriergst&ees et Sociales ; 12% visent un
autre dipléme de I'Education Nationale (ATENAT). Ee qui concerne le ministére de
'empiloi, ils sont 8% a souhaiter valider un timofessionnel d’assistante de vie aux familles
(ADV) et 6% un titre ou dipléme non relatif aux wees a la personne (AUTTIT). lls sont
30% a souhaiter un dipldome d’Etat d’auxiliaire de sociale (AVS) délivré par le ministere
de la santé et 29% un diplédme professionnel d'adegnante (parfois en spécialité
puériculture —DEAS-).

Malgré cette homogénéité apparente des carac@estiindividuelles des candidats,
nous observons de vraies disparités au regardssgeass de la démarche : 59% ont obtenu une
validation, 3% des candidats n’ont rien obtenul@b2nt abandonné en cours de parcours et
17% n’ont pas débuté les épreuves. Cela suggerdegqueais mécanismes de différenciations
ont lieu au sein du dispositif, tout au long descpars VAE. Nous supposons que les

candidats ne disposent pas des mémes structuneanttiges et de contraintes, de la méme

% es services a la personne correspondent a désesecontribuant au mieux-étre des citoyens chez sur
leur lieu de travail ou de loisir. Nous distingudes services aux personnes dépendantes, leseseevia famille
et les services de la vie quotidier{f@ du 26 juillet 2005 et précisé a I'article D.9235 du Code du travail).

%" Nous ne connaissons pas le détail des activitésathriés, mais seulement l'activité de I'établiseat
employeur. Ainsi, I'activité du candidat peut rede\d’un métier autre que cette activité déclarés.eéxemple,
un candidat peut travailler pour une maison deaitetr(services aux personnes dépendantes), maia@ent
d’entretien. Il pourra également travailler au s#ime administration publique locale et pratiquermétier des
services a la personne. Nous ne pouvons distintaetivité du candidats de I'activité de I'employell s'agit

ici d'une limite de I'enquéte. Par conséquent, nowas pouvons savoir avec précisions si I'établissgme
employeur du candidat appartient ou non aux ses\dda personne, comme la loi I'entend.
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capacité a mettre en ceuvre leur droit individuelvekdation des acquis de I'expérience,

différenciant alors leurs parcours au sein du digfet leurs finalités.
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Schéma 2 .Modules de I'enquéte des candidats a |AK.

Schéma du questionnaire : « enquéte sur les candidats i Ia VAE pour les
titres et les diplémes de niveau V »

Module A : Niveau de formation

Module B : Situation a Ia demande de VAE

¥

(Si demandeurs d’emploi)
Module C : Situation concernant Ia
recherche d’emploi

A

A

Module D : Expérience en terme de formation
professionnelle

Module E : Expérience professionnelle

Module F : Initiative de la démarche VAE

l
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Schéma 2 (issu de I'enquéte Dares-Céreq):

Module G : situation
actuelle de la démarche

Passage d’une épreuve :
g p

Mise en situation ou construction d'un dossier

auiourd 'hui ?

Quelle est votre intention

Poursuivre

NON OUl
Descriptif épreuve : «
17% ou derniére
Ne pas poursuivre ) - -
Titre Rien obtenu ou validation
obtenu partielle
[ 1
Module H : ST derniére Si jére
Interruption ou unique épreuve
épreuve
Poursuivre Ne pas poursuivre

Module [ :

Module H :

Module J :
Ressources

Suite de Interruption
validation
~—
y
Module K Module L :
Accompagnement Formation

Module 0 : Impact

Module N : Autres
aides

F ¥

Module M : travail
personnel
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c) Observer la "Validation": un choix justifié pardiversité des pratiques.

L’objectif est de comprendre les parcours au saididpositif de Validation des Acquis
de I'Expérience, et plus précisément de pouvoitygea dans quelle mesure les structures de
contraintes et d’avantages permettent aux candidessrvés de déployer leur droit a la VAE,
afin d'obtenir la validation, c’est a dire la recaissance de leurs expériences

professionnelles et personnelles par I'obtentiamditre ou dipléme de niveau V.

Notre premiere variable d'intérét est ainsi d’egpkr pourquoi certains candidats
valident ou non la certification visée. Ceci pasealélicate question de la distinction entre la
validation partielle et la validation totale. Leotk a été de réunir les validations partielles et

les validations totales.

Tout d’abord, il y a derriere ce choix lI'idée geeprocessus de validation des acquis de
'expérience permet aux individus de valider lewpérience, or parfois I'expérience
accumulée ne correspond pas a la totalité d’'unéfication. Pourquoi devrions-nous
considérer dans ce cas la validation partielle cenum échec par rapport a la validation
totale, puisque I'expérience a valider ne pouvaitoepter valider qu’une partie de la
certification souhaitée. L’objectif du disposititebien de valider un niveau de qualification,
de reconnaitre les compétences acquises. Daneomeprtemps, le positionnement peut étre
des le départ annoncé sur une validation partjetheis ne disposons cependant pas de cette
information) lorsque I'expérience a reconnaitrecdmdidat semble correspondre qu'a une

partie de la certification souhaitée.

La problématique de la validation partielle intervi aprés le premier passage devant le
jury. Comment obtenir le reste du dipldbme ou duetit Par le biais d'une formation
complémentaire, une expeérience complémentaireéddisation d'un stage, d’'un dossier
complémentaire, d’exercices écrits, etc. ? Se dses la question de la prescription au

candidat, la question du financement, de 'accompaent, etc.

La validation partielle peut étre un premier pas\@btention d’une certification. Elle
représente une ouverture a la certification pasimeins qualifiés. C’est bien la I'objectif de
la VAE : réduire les inégalités d’acces a la VAEep€éndant, il faut prendre en compte les
difficultés qui existent ensuite. Les certificateusccupent des positionnement différents
(Chapitre 1, Section 1.1, p25), notamment au redasd prescriptions faites aux candidats.

Les Universités, par exemple, vont souvent intétaevalidation des acquis au sein d’'un
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processus de formation, en prescrivant & la suiteedvalidation partielle les modules de
formations a suivre par le candidat. La validagamtielle étant alors considérée comme un
réel pas vers I'obtention du dipldme et non commeéahec. Mais d’autres certificateurs
vont concevoir les voies de la formation et dedhdation des acquis comme indépendantes,
considérant alors trés souvent la validation péetiet le passage par une formation

complémentaire comme un échec.

Afin d’éviter de biaiser nos observations par lescrages et conceptions
institutionnellement situées en matiére de valamaties acquis, nous préférons alors ne pas

distinguer les validations partielles et totales.

Une autre raison permettant d’expliquer notre chtent aux spécificites des
procédures -en ceuvre lorsque I'enquéte a été ééalket des titres que délivre le Ministere de
'Emploi. Chaque titre professionnel correspondnanétier et est composé de un a quatre
Certificats de Compétences Professionnelles (CC&Y.derniers correspondent chacun a une
activité principale du métier. Pour obtenir leditntier, les candidats doivent au préalable
obtenir les différents CCP correspondants. Il estcdcompliqué de distinguer la validation
partielle de la validation totale au sein de ce iMare. En effet, 'obtention des CCP
correspondant au titre visé par le candidat soetpremiere étape inéluctable a I'obtention
du titre entier. C’est aprés I'évaluation de I'esipace en situation d’activité et I'obtention
des CCP nécessaires que le candidat se préseraiet deyury afin d’obtenir le titre entier.
Comment intégrer ces CCP dans nos statistiquesvemals étre comptabilisés comme une
validation totale, puisque I'évaluation consistait’évaluer a I'instant que le CCP concerné
et non le titre entier ? Ou bien s’apparententildes validations partielles intermédiaires
puisque I'obtention du titre n’est pas entiére ?eRens ici le seul objet important : il s’agit
bel et bien de validation, méme si les parcoursli§érencient d’autres ministéres. Notre

choix de ne pas distinguer les validations paeteties validations totales se confirme.

De plus, n'oublions pas que cette enquéte a égatenéressité la récupération de
nombreuses informations issues des services centna@gionaux, départementaux et
rectoraux des ministéres concernés. Or, comme Hawens précisé lorsque nous avons
abordé les pratiques des acteurs, le dispositif @At étre construit au fur et a mesure de la
pratigue par chacun des acteurs. Leurs perceptidesrs normes et valeurs
institutionnellement situées ont donc influencéqeleamise en ceuvre. Par exemple, méme si

la voie vers I'harmonisation des données statisBqpermettant I'évaluation de leurs
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dispositifs est en marche, cela n’est pas encteaéetoent abouti et se heurte a des réticences.

Cette enquéte n’échappe pas a ces difficultés.

Il est important de constater que la regle de festitution des jurys n’est pas la méme
au sein de chaque ministére. Le Ministéere de I'atloo réunit a la fois formateurs et
professionnels, contrairement au Ministére de I'Exngui, quant a lui, réunit lors de
I'entretien final uniguement des professionnelslifjga de la profession concernée par la
certification visée. Ce n’est qu’en cas de valmaartielle que formateurs et professionnels
interviendront conjointement. Enseignants et pitasels disposant de conceptions propres
guant a la notion d’expérience et d'évaluation Gexpérience ou encore concernant
'autonomie de la VAE vis a vis de la formationelt évident que la encore ces spécificités
doivent jouer dans I'un et l'autre cas. Précédentmaous précisions, par exemple, que les
enseignants universitaires intégraient plus factieime dispositif de Validation des Acquis
de I'Expérience dans un processus plus large aedafiton, donnant alors toute Iégitimité a la

validation patrtielle.

D’autre part, il convient de noter qu’il n'est ppsssible de distinguer, avec certitude,
parmi les validations totales observées dans egttgiéte, les candidats qui obtiennent le
diplome totalement du premier coup et ceux quitlainent suite a une validation partielle
(ils seraient donc passés plusieurs fois devarntrk®. Ne pas distinguer les validations
partielles des validations totales dans notre aeahous permet également de contourner ce

probleme technique.

Enfin, en dehors des cas d’abandons, nous avadnie feoix de ne pas considérer les
candidats qui n'ont pas encore passé d'épreuve wuatendent les résultats de leurs
épreuves, d’'une part parce que cette problématgj@leigne de notre questionnement
(observation de la validation versus la non vaiaraket I'abandon), et d’autre part pour ne
pas biaiser nos observations. Un sous groupe d#idzds pourrait trés bien observer un
nombre de candidats proportionnellement moins nembra obtenir une validation tout
simplement parce qu’ils sont plus nombreux a negpasre avoir passé d’épreuve. Or, nous
ne pourrions pas tirer de conclusion sur ce typ#sErvations car nous n’‘avons aucune
indication quant a cet état. Il s’agit de candiaptsn’ont pas encore été convoqués, pour qui
aucune date de jury n'a encore été fixée ou bieémufuencore des formalités a remplir. De
nombreuses contraintes institutionnelles rentrenem compte (difficulté a réunir un jury,

gestion difficile des candidats trop nombreux papport a la capacité d’accueil de la
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structure, etc.). Pour conclure, les seuls canslidatyant pas encore passé d'épreuves que
nous retrouvons dans notre échantillon sont lewitshas ayant abandonné sans avoir passé
d’épreuves. Dans ce cas précis, c’est 'observatmiiabandon qui nous intéresse et non le

fait que I'individu ait passé ou non une épreuvanad’abandonner.

La diversité des pratiques des acteurs VAE soukggiestion de la mise en ceuvre du
droit individuel du point de vue des individus. I8i VAE a pour but de lutter contre les
inégalités d’acces aux certifications, il semble méme traversé par des phénomenes de
différenciations et de sélections au fil des parsoles candidats ne semblent pas égaux face
a la mise en ceuvre de ce droit. Nombreuses regsosont a mobiliser afin d’obtenir la
certification visée. Quelle conception de I'« étgak la création de ce droit VAE est-elle par
conséquent censée rétablir ? Quelle conceptioa pisstice sociale entend-il véhiculer ? Afin
de positionner le dispositif VAE, il convient aupaant d’éclaircir I'idée de justice sociale et
les notions qui s’y rattachent.

Section 2. Des conceptions de la justice sociale,
caractéristiques des partages possibles entre la sponsabilité
individuelle et collective en matiére de protectiorsociale.

La notion de justice sociale correspondrait, ndiass le voir au sein de cette section, a
la résolution des conflits d’intéréts entre lesividls. Elle s’est progressivement imposée
comme objectif et enjeu majeurs annoncés de lagbioblique, au sein des programmes
européens et des discours de campagne. Nous soenmesherche de sociétés justes. Mais
gu’entend-on par « justice sociale » ? Quelle alditon des intéréts individuels et collectifs
adopter ? S’agit-il d’obtenir une égalité strictetre les individus ou bien une situation
équitable ? Pourrait-il s’agir de garantir aux indus la liberté de choisir des projets de vie
qui ont de la valeur pour eux ? Quand est-ce qusowété est juste ? Quand est-ce que
l'intervention publique est juste ? La notion dgustice », est donc loin de détenir une seule
conception et une seule interprétation unanimegély 2004 ; 2008). Les notions qui en
découlent non plus. Il convient tout d’abord detidguer ces notions les unes des autres
(Section 2.1), pour ensuite présenter brievemants ldifférentes conceptions (Section 2.2).
La derniére conception que nous exposons (I'Apmquir les Capabilités) permet, quant a

elle, d’allier les précédentes (Section 2.3).
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L'objectif de cette section est de présenter, dei@na relativement succincte, les
différentes conceptions de la justice sociale d@edeer d’éclaire la nature du dispositif VAE,
a l'aune des discours sur la lutte contre les ilitégad’'acces a la certification. Ces
différentes conceptions seront au fil de la thépprafondie et mises en perspectives
(Chapitre 3 et 5). Il s’agira alors de préciser dajuelle mesure linterrogation de ces
différentes notions permet d’éclairer les parcales candidats a la VAE. Pour l'instant, il

convient de situer quelle conception de I'égaktélispositif VAE semble véhiculer.

Section 2.1. Définitions de I'égalité : tensions tem égalités geomeétrique et

arithmétique.

La notion de justice sociale est sujette a mulsiplgerprétations. Une situation de
justice sociale pourrait s’entendre, au-dela dégréntes conceptions, comme la résolution
des conflits d’'intéréts entre les individus, ou $#siations des uns au regard des autres ne
sont pas vecues comme des injustices. Ainsi, auemmosité, jalousie ou tout autre

sentiment humain ne tenterait de remettre en dadtaede la situation considérée.

Mais cela ne nous informe en aucun cas sur quetlaseptions de la liberté ou de
I'égalité se basent ces individus pour ressentlgs situations sont justes. Egalité de quoi ?
Des droits, des conditions (égalité sociale), daires, €galité relative, égalité stricte, etc. ?

Liberté de quoi ? Liberté formelle, liberté réekec. ?

Toutes ces notions renferment des conceptionsreliffés et en conséquence des
réalités diverses (Euzeébi, 2004). En effet, I'égapeut étre juste mais tout aussi injuste
parfois. La justice et I'égalité ne signifient dopas la méme chose. Dans la méme optique,
linégalité/la différence n’est pas obligatoiremarmjtiste si elle est le résultat d’'une liberté ou
d’'une absence de liberté. Mais quelle liberté XShile fait que des personnes a statut social
€gal par exemple n’obtiennent pas des parts égalesprovoquer des conflits. Tout comme
des personnes de statuts différents qui obtientrdies parts égales. La question du mérite

est soulevée.

L’égalité consiste en fait a traiter de la mémeofades individus. Mais la encore,

gu’est-ce que « traiter de la méme facon » dewithaé ? La notion d’équité intervient alors.

L’équité est un sentiment du juste et de l'injustese manifeste dans I'appréciation

d’un cas concret. Plus précisément, « I'équitdable,en étant supérieur a une certaine espéece
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de justice, est lui-méme juste : ce n'est pas comgupartenant a un genre différent qu'il est
supérieur au juste. Le juste et I'équitable sontcdme seule et méme chose, et I'un et l'autre
sont bons, mais l'équitable est le meilleur desxdé€le qui fait la difficulté, c'est que
I'équitable, bien gu'il soit juste, n'est pas Istguconforme a la loi, mais il est plutét un
amendement du juste légal. Cela vient de ce que touest universelle, et qu'il y a des cas
sur lesquels il n'est pas possible de prononcetetsellement avec une parfaite justesse. Et,
par conséquent, dans les matiéres sur lesquelést Hécessaire d'énoncer des dispositions
générales, quoiqu'il ne soit pas possible de le farec une entiére justesse, la loi embrasse
ce qui arrive le plus fréquemment, sans se dissim@rreur qui en résulte. La loi n'en est
pas moins sans faute; car I'erreur ne vient niad®i| ni du législateur, mais de la nature
méme de la chose : c'est la matiere des actionpauelle-méme, est ainsi faite [...]JQuand,
par suite, la loi pose une regle générale et qe$dus survient un cas en-dehors de la regle
générale, on est alors en droit, la ou le Iégigtateomis de prévoir le cas et a péché par
exceés de simplification, de corriger I'omissiondet se faire l'interprete de ce qu'e(t dit le
législateur lui-méme s'il avait été présent a cenertt, et de ce qu'il aurait porté dans sa loi

s'il avait connu le cas en question » (Aristoteyé&iV, Chapitre 14, 1137b 10).

L’équité est une juste mesure de I'égalité ou dwgjalité, c’est a dire un équilibre
lorsque I'égalité n'est pas acceptable ou quanmkdialité n'est pas acceptable. Et le juste
(sentiment de justice) pour Platon et Aristote éspnte une situation ou I'on observe une
egalité des droits, ainsi qu’une équité, c’estr& djue notre situation correspond a ce que
nous méritons finalement. Ainsi, pour eux, le justecorrespond en aucun cas a une égalité

stricte.

En conséquence, il parait évident que les notiGggatité et de liberté, caractéristiques
de la justice sociale, renferment des contenusgtréalités trés diverses. Nous supposons
gue différentes conceptions de la justice social@lécoulent, influant différemment sur le
partage entre la responsabilité sociale et collean matiére de protection sociale. Selon la
liberté ou I'égalité considérée, la frontiere erteequi incombe ou non a I'individu, en ce qui
concerne sa situation, se modifie. Selon la commepte la liberté ou de I'égalité retenue,
l'intervention de la puissance publique considés&ea alors caractérisée de juste ou

d’injuste.

Brievement, cette diversité des conceptions s’oleséres bien a travers I'Histoire

occidentale. L’égalité a longtemps été pensée deiérea arithmétiquesglon le nombre

71



égalité stricte, absolue). «Les hommes naissergslibt demeurent égaux (Déclaration des
droits de I'homme et du citoyen, 1789). Cette cptioa considére une égalité politique,

issue d’'une interchangeabilité des citoyens dapsadaque de la politique, en Gréce Antique
(Tavoillot, 2009), ainsi qu’'une égale dignité entmeit homme, prenant son origine dans le
Christianisme. Il s’agirait d’une égalité éthique guelque sorte (Université de Saint Paul).
Pourtant, ces époques admettent encore que desreted la société soient considérés

comme des sous hommes (tels que les serfs).

Sous I'impulsion des Philosophes des Lumiéres, geisémergence de la démocratie,
les représentations ont aujourd’hui évolué et marnes sont égaux quelles que soient leurs
conditions sociales ou naturelles. L'objectif esésarmais d’atteindre une égalité
géomeétriquedes proportions Dans le cadre d’'une égalité arithmétique, omigralors les
différences qui existent entre les individus (id#§a de mérite et de capacités) et I'on donne
la méme part a chacun, les pré-supposants égausomttaire, I'égalité géométrique a quant
a elle pour but de distribuer entre les individngeenant acte de l'inégalité des mérites, des
capacités entre les individus. En d’autres terntesagirait de s’intéresser a I'équité plutot
gu'a l'égalité arithmétique des conditions. De &Mata Aristote, puis de Rousseau a
Marcuse, tous ont reproché a cette quéte d'égslitgie, absolue d’étre trop abstraite, infinie
et parfois source d’injustices puisqu’elle ignores cdifférences initiales, de mérite ou
d’aptitudes notamment. En effet, une égalité saasume provoque finalement un surcroit
d’'inégalités ou accentue des situations déja inagals. Cela est tout a fait visible lorsque
I'on regarde l'origine sociale des étudiants inéddrles Grandes Ecoles. L'égalité stricte
d’'acces, sur la base du mérite, nie les différemprefondes existantes entre ces individus
depuis la naissance. La méritocratie réelle pdatetister ? (Duru-Bellat, 2006). Il faut
trouver la juste mesure entre une extréme égdlitéx@éréme inégalité, selon Aristote. Cela
est d’ailleurs vrai de toutes pour tout. Une liBegktréme d’un individu pourrait nuire a la

liberté d’autres personnes (la tyrannie du plusdelon Aristote).

L’idée serait donc, non pas uniquement d’obtenie wyalité absolue entre les
individus, mais de réfléchir sur les manieres désber les inégalités afin de les identifier et
de mettre en évidence celles qui jusque la étaransibles. En effet, nos sociétés sont
aujourd’hui complexes et les différences entrandssidus ne sont pas faciles a identifier et
a expliquer (Mattei, 2009). Il ne s’agit plus aujhui pour une grande partie de la
population d’'obtenir I'égalité d’acces a I'eau ou droit de vote, par exemple (a nuancer

évidemment). L’égalité arithmétique, c’est a diextés a I'eau et au droit de vote pour tous,
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a été antérieurement utile. Cette quéte est infagges, mais aujourd’hui, I'égalité touche de
nombreux domaines beaucoup moins saisissables,qtelsl’égalité/I'inégalité face aux
risques sociaux, face au bonheur, face a I'espéranencore la liberté réelle d’agir. Méme
I'égalité d’acceés a I'eau ou le droit de vote ptaurs relévent de réalités diverses en réalité.
Nos réflexions envisagent désormais un étre huimaenicoup plus dense et concret. Il est un
systeme. Ainsi, les hommes sont divers de diversasieres (Sen, lors des « Tanner
lectures », en 1983,he standard of Living", The Tanner Lectures on Huarwalues, Clare
Hall, Cambridge University, 11&12 mars 1985, in BlcMurrin, Tanner Lecture}
L’homme peut « étre bien sans pouvoir mener Idouél souhaite, il pourrait ] avoir la vie
[qu’il souhaite] sans étre heureux, [il pourraitleéheureux sans avoir beaucoup de liberté, [il
pourrait] avoir beaucoup de liberté sans accomgiand chose [...]». Les processus de

décisions et d’actions se trouvent ici complexifiés

Cependant, nous observons aujourd’hui, au seisagétés occidentales, I'importance
gue détient toujours l'objectif d'égalité arithnopte. Il s’agit d’égaliser les conditions,
donner la méme part a tous, puis de laisser aivida, par la suite, durant sa vie, la

responsabilité de sa situation.

Section 2.2. Les différentes conceptions d'égalitBgquité et de liberté

construisent des réalités distinctes de justiceialac

Les tensions entre égalités arithmétique et géamétise retrouve clairement lorsque
I'on étudie les différentes conceptions et théodeda justice sociale. La justice sociale doit
arbitrer entre une harmonie collective et les &teindividuels. Des différentes articulations

possibles découlent des interventions publiques @lumoins justes ou injustes.

a) Le dispositif menace la juste répartition dessoeirces pour les libertariens.

Trés brievemert nous distinguons tout d'abord le libertarisme. Gmurant de
philosophie politique présente la liberté (notamtraadroit de propriété) comme condition
immuable d’'une société juste. L'ordre du marchésggintané et autonome (Von Hayek,
1960), du fait de la coopération libre et volorgailes individus. Le droit peut étre garant de

la liberté mais I'Etat Providence et la poursuitendobjectif de justice sociale la menace.

2 || s’agit seulement de présenter I'évolution desaeptions de justice sociale, aussi nous restoCSIrEts
guant aux libertariens. Ce courant de philosopbl#igue est évidemment plus complexe et renferifférénts
sous axes de pensées. Les conceptions suivantes séanmoins plus détaillées puisque nous leslis@tans
par la suite dans I'analyse des parcours VAE.
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L’intervention étatique doit uniquement protéges Broits et libertés individuelles. Lutter
contre les inégalités de faits passe nécessairgmaemette voie, notamment en protégeant la
liberté d’entreprendre, et en aucun cas par lesb@une quelconque politique de
redistribution. Les libertariens se prononcentaiement en faveur des processus de choix
individuels et la liberté d’'agir, a la fois du pbithe vue des rapports sociaux, des échanges
economiques et du systeme politique. A cet éganjekctif de I'Etat doit &tre de promouvoir
les libertés individuelles et de laisser chacunrpainre ses projets librement et de maniere

autonome.

Dans un tel contexte, la répartition des certifmad est spontanée et autonome, a
'image de I'ordre du marché. Les différences dearétion des certifications n’ont pas a étre

corrigées. Le dispositif VAE n’a pas lieu d’étre.

b) Une amélioration de l'utilité collective : uneorception conséquentialiste et

agrégative de la justice.

L'utilitarisme classique participe a une autre diéon de la justice. La recherche de
I'équilibre consiste ici a obtenir «le plus grabdnheur pour le plus grand nombre »
(Hutcheson, 1725 ; Bentham, 1789). Les décisionge®tactions publiques sont justes
lorsqu’elles concourent a l'obtention d'une utilitgollective maximale, cette derniere
résultant de la somme des utilités individuelles. &autres mots, le principe d'utilité
considére comme juste un individu qui concoure ankximisation de la somme de ses

plaisirs et de ses peines (Gamel, 2004).

Du point de vue collectif, « le plus grand bonhpaur le plus grand nombre » induit
'exigence du sacrifice du plus petit nombre. Lividu n’est qu'un moyen d’atteindre la
maximisation de ['utilité collective. Une telle cogption de la justice porte son attention sur
les conséquences des actions et décisions poBtijeeconséquentialisme), c’est a dire
gu’'une action est juste lorsque les conséquencest & dire I'évolution des utilités est
ascendante. De ce fait, la protection sociale pedtiire des effets négatifs (poids des
prélevements obligatoires, freins a l'incitatiotravailler, etc.) ou positifs (redistribution de
revenus en fonction des moyens financiers d’'undlli@nen termes d'utilité collective. La
protection sociale est tolérable face aux insufiies de I'autoprotection et vise a choisir et
instaurer des regles qui permettraient de maxintigdité collective (Harrod, 1936).

74



De I'économie du bien étre traditionnelle & la nelles économie du bien étre, s’est
exprimée une volonté vaine de combler les lacuediutlitarisme traditionnel et d’articuler
justice artificialiste (dessein du bien étre cdifecau moyen de l'action individuelle) et
unanimité individualiste (primat accordé a linteiédividuel sur la collectivite) (Gamel,
2004). En souhaitant contourner la difficulté demparaisons interpersonnelles de I'utffité
et préserver une conception individualiste de $dige, c’est a dire obtenir un critere éthique
le plus largement admis sans aucun sacrifice, Instantialité entre les individus, le critere
paretien (Pareto, 1917) ne permet pas de compagak @tats sociaux lorsque les
transformations induites entre I'un et I'autre '@as respecté le droit de veto d’au moins un
sociétaire. Néanmoins, ce principe d’'unanimité prde mettre en exergue la question de
'autonomie de l'individu (Gamel, 2004). Ce derngst en effet considéré comme capable de

résister et d’exprimer son désaccord, face auxté@ees évolutions des états sociaux.

bY

La théorie de la justice des comparaisons intrasqguerelles a permis a son tour
d’appréhender la notion de I'équité en soulevamolecept d’absence d’envie (Kolm, 1972 ;
Varian, 1974). Cette conception de la justice allla fois le principe d’'unanimité paretienne
et souhaite résoudre la question des comparaisandités. Elle devait permettre «de
sélectionner, parmi les multiples optimums de Pardes seuls états équitables sans envie »
(Gamel, 2004). L'équité induit que des états inégiaks puissent étre justes. Cependant,
dans ce cas précis, la stabilit¢ du sentiment de envie est peu probable du fait de
l'inconstance des préférences individuelles et dersl interdépendances. L’idée de
comparaisons intra personnelles a toutefois pedmisoulever la question de l'articulation
entre I'égalité et la responsabilité individuellea la notion d’équité, et a influencé les

conceptions ultérieures de la justice sociale.

En conséquence, dans une perspective utilitarigtditionnelle, I'instauration du
dispositif VAE est juste s'il permet d’amélioreutilité collective. Sa pertinence s’évalue en
termes de conséquences. Au fil de I'évolution desions de ['utilitarisme, la conception

2 La valeur d’'un bien varie d’'une personne a l'awtrefonction de ses caractéristiques et de I'ajpgién
gu'elle a de la valeur de ce méme bien (Gamel, 1928 exemple, les plus riches ont plus les mogemesles
pauvres d’augmenter leur espérance de vie et pségoent dépensent plus dans ce domaine. Cetritiépa
des dépenses n'est pas due a une différenciatisnpdgérences, entre les pauvres et les richegit gua
l'allongement de I'espérance de vie. Plusieurs uesg découlent ainsi d'une évaluation des situations
individuelles en termes utilitaristes :

- Risque de récurrence des structures de contraittasindividu en bonne santé est plus a méme de
d’apprécier I'utilité retirée d’'un revenu, qu'undinidu malade. Aussi, dans de maximisation d'\ilit
collective, un transfert de revenu sera opéré e@lts qui est en bonne santé.

- Risque de préférence adaptatives : le classeméet @m état social x et y réalisé par chacun ptat é
la conséquence de préférences individuelles degeameeptables du fait des contraintes rencontrées.
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agrégative de la justice est progressivement resriseause, mettant en exergue les notions
de responsabilité individuelle et d’équité. C’essdrmais dans cette perspective que nous
devons interroger la nature du dispositif VAE, mataent dans la perspective de la théorie

de la justice de Rawls.

d) L'égalité des chances initiales et la resporigalndividuelle.

Selon Rawls, I'utilitarisme (ou I'économie du biétre) omet deux pans essentiels dans
sa conception de la justice : celle de la répartiet des libertés fondamentales. Poursuivre
un objectif de maximisation de la somme des utilitidividuelles ne garantit aucunement
une répartition juste de ces dernieres, ni un gpes libertés individuelles fondamentales.
Rawls considére que «la justice est la premiéréuwvees institutions sociales comme la
vérité est celle des systemes de pensée » (Ra@VI§, £29). Guidées par la notion de justice,

les institutions veillent a une juste répartitiasdiens premiers sociaux et naturels :

Ces biens premiers sociaux correspondent aux dbefondamentales (liberté
d’expression, de réunion, politique, etc.), les ndes d’occuper les diverses positions
sociales, des avantages socio-économiques telseguessources financieres ou encore le

respect de soi.

Les biens premiers naturels, quant a eux, corrg&pana I'état de santé et aux
aptitudes intellectuelles et physiques. lls ne quag soumis au contréle des institutions.
Cette répartition des biens premiers se réalise sorincipe d’ignorance (a I'état originel),
c’est a dire que les individus conviés a cetteaddlectionnent des principes de répartition
sans savoir quelle place sociale ils obtiendromw(iR, 1971). En toute logique, ces mémes
individus devraient s’'accorder sur les principesivats: I'égalité des libertés
fondamentales, conditions sine qua non a I'égal@é chances, elle méme décisive a la
réalisation du principe de différence. Autremerttles inégalités sont justifiées et tolérables
seulement et seulement si chacun avait initialerfeenmémes chances de parvenir a toutes
les positions sociales et si les inégalités obssna@dnt au profit des plus désavantagés

(principe de discrimination positive).

Nous devons a Rawls d’avoir soulevé les questi@nBbertés fondamentales et de la
juste répartition. Il aborde la question de I'équitbmme I'élaboration d’un contrat social
selon des principes qui tiennent compte des diggaentre les membres d'une méme société
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et qui permette une juste égalité des chances aulstribution des postions sociales
(Euzébi, 2004).

Succinctement, la notion d’égalité des chancessage que la structure de base de la
société soit orientée de maniére a assurer agsuadividus les moyens de mener les projets

de vie gu'’ils souhaitent réaliser.

Cette conception de justice s’oppose au libertaisians la mesure ou les libertés ne
prévalent pas sur la morale et ces libertés pewdteatparfois distancées. Nous l'avons vu
notamment lorsque I'on cherche a atteindre uneatsitn équitable. C’est pourquoi I'égalité
des chances s’'oppose également a I'égalitarisnet &ibsolu) des conditions sociales et
economiques. Cette conception de la justice socistea d’atteindre une égalité des moyens

et non une égalité de résultats. En cela, ellepgsp également a l'utilitarisme.

La société doit offrir a chaque individu les moyates saisir les opportunités qui se
présentent, et cela de maniére équitable. L'égdbt chances vise a rétablir une situation
d’'inégalités.

Néanmoins, la Théorie de la justice et la notioggdlité des chances tentent d’obtenir
une égalité aux prémisses des choix et actionsithgdls, notamment via le principe
d’'ignorance chez Rawls. En conséquence, I'égal@g whoyens, des mémes chances au
départ, induit que les inégalités observées enswteveront de choix rationnels et
responsables de l'individu lui-méme. Les conditiales départ, I'égalité des chances étant
egales entre les individus, il incombe alors adespnne considérée d’obtenir la méme chose,
la méme situation que les autres. Aucune compemsate serait |égitime, a moins que
individu parvienne a prouver gu'’il n'avait passlenémes capacités que les autres. Cela

pourrait étre le cas d’'un handicapeé.

La question de la responsabilité est soulevéeeditipas évident de pouvoir définir les
conditions admettant qu’une inégalité mérite unmpensation ou bien reléve d’'un choix
responsable. Ainsi, il n'est pas aisé de distingagrs aucune certitude ce qui reléve ou non

de la responsabilité de I'individu.

La Validation des Acquis de I'Expérience sembl@&réf a cette conception de la justice
sociale puisqu’elle vise a rétablir une certainstipgé sociale vis a vis de l'accés a une
certification, tout en essayant d’allier égalitésdehances et responsabilité individuelle

(Elbaum, 2007). La VAE a pour objectif de répateealité initiale des chances relatives a
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'acces aux certifications. Les individus n'ayani paisir I'opportunité d’accéder a une
certification par la formation formelle peuvent désais faire reconnaitre leur expérience. Il
s’agit d’offrir a ces individus des outils de compation des inégalités subies, charge a eux
ensuite des les mobiliser. Les différences obser@étissue du parcours reléveront de la
responsabilité de l'individu, a moins qu’il ne masprouver que les chances n’étaient pas

correctement réparties.

Section 2.3. VAE et logique compensatoire: une i@utation de la

responsabilité individuelle a celle des opportusiteelles des individus.

a) L’hétérogénéité individuelle met en avant I'ssfgmocessus de la liberté.

Si I'approche de la justice de Rawls (1971) perdiaborder les inégalités non pas en
termes d'utilités, mais en termes de ressourcebopportunités (Fleurbaey, 2001), elle ne
prend pas en compte les besoins différenciés dbgidns (Sen, 2000 ; Dworkin, 1981 ;
2000). Dworkin propose de considérer les ressountemes a l'individu, ses talents et ses
handicaps, dans I'évaluation de sa situation. Caguan il est risqué de vouloir identifier ce
qui releve des ressources internes et des pré&setec!’individu.

Sen avance une nouvelle réflexion sur le partage &% responsabilités individuelle et
collective. En mettant en avant I'existence de tBhggénéité individuelle, il aborde la
guestion de la compensation. Certes les individug Bétérogénes en ce qui concerne la
possession de biens premiers naturels et sociaais, il le sont aussi dans leur capacité a les
mobiliser. De ce fait, ils ne possedent pas les esepossibilités de choix et d’opportunités
de bien étre (Euzéby, 2004 ; 2008). La collectivtét corriger ces inégalités par le biais
d'une action de redistribution, et cela méme si Iadividus concernés détiennent
initialement les mémes biens premiers. L'objecsif @atteindre une égalisation des libertés
réelles entre les individus. Pour cela, il convigihaigir a la fois sur deux aspects distincts de

la liberté.
L’AC distingue a cet effet deux aspects de la tib@ositive :

- L’aspect opportunité de la liberté, en ce sens l@oeentuation de liberté
permet plus d’opportunités. L'attention est alaraaentrée sur le contenu et

a la qualité des possibilités individuelles.
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- L’aspect processus de la liberté pointe, quant,ddudacon dont l'individu
choisit et atteint un résultat souhaité. Cette déhgarte par conséquent sur
'aspect processus de la liberté puisque notreyaaatoncerne la mise en

ceuvre du droit individuel a la VAE.

Fleurbaey (1995) poursuit cette idée et précisel’qgalité est conditionnée par I'acces
a certain états ou actions essentielles pour léwidlus. Ces réalisations fondamentales
imputent a la responsabilité collective lorsquadividu n” a aucun contrble. Une situation
individuelle est jugée juste lorsque I'ensemblecds états et actions est accessible. Il est
difficile de dissocier ce qui reléeve de la respduiiga de l'individu ou de la responsabilité
collective. Fleurbaey liste néanmoins les réalseti fondamentales qui imputent a la
responsabilité collective : les domaines de laéai¢ I'éducation et de la formation, de la

richesse, du pouvoir et du respect de la vie privée

Lister de maniére normative et exhaustive dessa@dins fondamentales occulterait
'idée que chaque individu n'adhére pas obligatoeat a la méme conception de la vie.
Cette liste évacue les informations subjectives goaluer les situations individuelles : selon
les circonstances, un état ou une action peut aitpas fondamental pour les uns et
accessoire pour les autres. L'individu doit pouvpiger de sa situation et déterminer
librement ce qu’il souhaite entreprendre. Se stumstia l'individu compléetement peut
conduire a l'adoption de criteres d’appréciatiors dstuations individuelles partiaux et
imposés. L'observation des inégalités doit étreadfdis subjective (Arneson, 1989), et
objective (Sen, 2000 ; Cohen, 1989). L'égalité &ska fois objective et subjective, les
réalisations fondamentales sont les conditions Ementes a cette double égalité (Fleurbaey,
2008) ; elles permettent d’étre autonomes danbdexaes projets de vie et d’équilibrer les

relations sociales dans la prise de décisionsaestas humaines.

Ceci fait référence a l'aspect processus de latéb@-arvaque, Bonvin, 2007) : cette
liberté implique effectivement de pouvoir contes{goicd ou accepter Idyalty) les
prescriptions édictées collectivement, ou permefyaenoncer a un colt supportabéi).
Les choix sociaux doivent étre réalisés de mand&iéeérative, vers la construction de
conceptions communément admises. Mais Sen vagilugt renforce la dimension de choix
dans I'évaluation des situations individuelles.| 8%t indispensable de distinguer I'égalité
subjective et objective, il convient de distingug¥galité formelle et I'égalité réelle,

permettant de dissocier la liberté formelle etlecel
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b) Une distinction entre liberté formelle et likeréelle.

Dans I'Approche par les Capabilités (AC) de Seaégdlité doit étre centrée sur les
opportunités réelles des individus de réaliser oélsqont raison de valoriser: leurs
capabilités. L'évaluation juste —au sens de justessie justice- d’une situation individuelle
implique d’observer les capabilités des individudnjustice releve, inversement, d’'une
insuffisance de capabilité. Une recherche de jestiociale pointe les libertés réelles des
individus et non pas les libertés formelles. L'id#&veloppée ici consiste a dire qu'il est
nécessaire d’articuler la responsabilité indivitkieavec les opportunités réelles (les
capabilités) des individus (Farvaque, 2008). Camvoplus de justice sociale doit viser

idéalement a I'égalisation des capabilités réeelesindividus : les capabilités.

Les individus n'ont pas les mémes capacités de ersion (de mise en ceuvre) des
biens premiers possédés, en liberté de poursuivdatéeindre les objectifs qu’ils souhaitent
viser. lls ne disposent pas des mémes facteurs aeersion personnels, liés aux
caractéristiques individuelles, aptitudes, compedsn sexe, niveau d’activité et d’études,
capital santé, etc. Les facteurs de conversionagggic’est a dire les regles et traditions
d'une société (contexte sociopolitique, normes,tiquas discriminatoires, relations de
pouvoir par exemple avec I'employeur...) et les farde environnementaux (les
infrastructures, les aides mises a dispositionlgminstitutions, etc.) sont aussi vecteurs de

I’hétérogénéité individuelle. Les individus ne dispnt pas des mémes opportunités réelles.

Doter un individu de biens premiers lui permet ptdlement de les mobiliser mais
n'en garantit pas leur utilisation effective, cel gemble échapper a Rawls. Observer la
possession d’'un bien premier et I'absence d'utibsapeut résulter d’'un choix de la part de
lindividu mais ce choix peut étre contraint. D’anot que les choix et les préférences
individuelles sont elles mémes dépendantes de datthn et de I'environnement socio-
économique, conduisant soit a des choix, ou deshoix, déterminés ou censurés. On parle
alors de préférences adaptatives (Sen, 2000) ler$individu forge ses choix et ses
préférences en fonction de ses capacités ou dwextente son action. Il s’agit d’'une
préférence qui devient acceptable face aux comdmirencontrées. Ces dernieres peuvent
relever d'un manque d’information, on parle aloespiéférences mal informées (Yaari, Bar-
Hillel, 1984).

Par conséquent, 'AC distingue les capabilitésest fonctionnements. Les premiers

représentent les libertés réelles de choix deiViidd et les deuxiemes les actions effectives,
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observables chez I'individu. Plus précisément, ®@a4g002) distingue la « O-capabilité »
qui correspond a I'ensemble des options ou oppibésidont dispose I'individu (influencées
par les facteurs de conversion dont dispose l'iddivet la « S-capabilité » qui releve des
aptitudes et compétences individuelles. Les actiemsermes de justice sociale doivent
prendre en compte ces deux aspects de la capatgliténdividu : a la fois jouer sur les

opportunités et les aptitudes de l'individu. C’'est cela que la responsabilité individuelle

doit étre articulée a la capabilité de l'individu.

Les notions de capabilités de base et interneepies dans les travaux de Nussbaum
(2000) véhiculent la méme idée. Ces capabilitésésgmtent ce qui est inné chez l'individu
et ce qu’il lui est possible de développer (compéte expérience, etc.). Elles permettent
d’agir lorsqu’elles sont combinées avec d’autresdiars de conversion extérieurs. On obtient
une sorte de capabilité combinée de I'ensembleedeétements, représentant la capabilité
totale de I'individu.

L’Approche par les Capabilités se situe « entrgdliéé des chances et I'égalité de
résultat » (Farvaque, 2008). Cela tient a ce qu'distingue la liberté formelle de la liberté
réelle et porte son attention sur la deuxieme,t@edire sur la liberté positive. En d’autres
mots, il ne s’agit pas de porter son attention uement sur les opportunités potentielles des
individus (égalité des chances réelles), ni uniqemnsur I'observation des réalisations
individuelles (observation des faits), mais de gdrenen compte les deux aspects et de

comprendre comment I'individu passe de I'un a Faut

De telles distinctions permettent d’identifier deégalités jusqu’alors invisibles, sous-
estimées, voire sur-estimées. Ces précisions rtnestoune grille d'analyse stimulante pour
'étude du dispositif VAE. Comme nous l'avons vie dernier a pour but, entre autre,
d’améliorer l'autonomie de lindividu dans la gesti de son employabilité. Dans la
perspective de I'AC, nous devons nous intéressarcapabilité des individus de gérer leur
employabilité, c’est a dire leur liberté réelle attre en ceuvre leur droit a la VAE (Schéma

3, p 82). Il ne s’agit pas seulement d’ouvrir uée\potentielle d’acces a la certification.

L’analyse des situations individuelles au sein dspakitif nécessite d’observer les
structures de contraintes et d’opportunités deslidats, composées des ressources et des
droits dont l'individu bénéficie potentiellementinsi que les facteurs de conversion lui
permettant ou non de les mettre en ceuvre. Dankquekure ces structures de contraintes et

d’opportunités influent sur leur capabilité de mans VAE et par conséquent sur :
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- les réalisations que lindividu avait raison de oraer, comme le fait

d’abandonner ou de ne pas demander un congé VA&hpas ?

- les réalisations que lindividu ne valorisait pdsls que abandon sous

contrainte versus validation sous contrainte ?

Cela implique de regarder I'ensemble des choixeat@h choix des candidats, la valeur
des opportunités dont ils disposent en réalit€eplocessus institutionnels dans lesquels ils
sont engagés (Farvaque, 2008). L'’AC se base aidasto des informations objectives et
subjectives, individuelles et contextuelles au séamge pour évaluer les situations
individuelles. L'opérationnalisation d’une telle papche parait compliquée, néanmoins il
parait pertinent de tenter de s’en inspirer daarsalyse du dispositif VAE.

Schéma 3L'Approche par les Capabilités: liberté formelle etréelle (Bonvin, Farvaque,
2007).

*k*k

Ce chapitre consistait a faire état des différentagceptions de justice sociale et des
notions d’égalité et de liberté correspondantes, dfnterroger les objectifs de lutte contre

les inégalités véhiculés par le dispositif VAE.

Les libertariens appuyaient une liberté de drdés, utilitaristes une égalité dans le
processus calculatoire des décisions, d’actioriaittention d’utilité et enfin une égalité des
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libertés et des chances en termes de ressourcesRelvds. L'AC permet de repenser la
guestion de justice sociale et indique d’obsenesr dpportunités réelles, I'étendue des

possibles de I'individu.

Chacune de ces approches soulévent la problémataleeprotection sociale ainsi que
ses justifications a travers différentes concepgtide I'égalité et de la liberté (Tableau 2,
p84). Selon la conception retenue, ce ne sontgmmEmes informations qui doivent étre
retenues pour évaluer les situations individuell€ésacune dispose de sa propre base
informationnelle de jugement en justice (Sen 196@st a dire I'ensemble des informations
gue 'on juge pertinentes « afin de conduire augement social ; elles correspondent a des
conventions d’évaluation et d’actions » (Tableap&4; Farvaque, 2006). L'évaluation des
situations individuelles au sein du dispositif gaitr relever d’une base informationnelle
utilitariste, établie sur [l'utilité ressentie, ranne, basée sur les biens premiers, ou
sennienne s’appuyant sur des informations multidsienelles. Chaque base est le vecteur

d’'une conception propre des inégalités.

Ce chapitre nous a par conséquent permis d’interrtagconception d’égalité pronee
par le dispositif VAE. Ce dernier a été créé afitanteliorer I'égalité d'acces aux
certifications. Il semble néanmoins que ce disgfasiit vecteur de nombreuses inégalités. Il
était donc indispensable de préciser sur quelleamtion de I'égalité il s’appuyait. Son
objectif est d’octroyer un droit individuel afin guchacun dispose des mémes chances
formelles, afin d’entretenir son employabilité enssignalement sur le marché du travail.

Libre a l'individu d'utiliser ce droit par la suite

Cette question de I'égalité des chances soulévqukstion de l'autonomie et la
responsabilité des individus. Seront-ils capablaslider ce droit lorsqu’ils le souhaiteront ?
Il est difficile de déterminer ce qui reléve durébarbitre, de le définir (Fleurbaey, 2001).
Toutefois, les caractéristiques intrinséques dpadigif VAE et les données a la fois
subjectives et objectives, dont nous disposons daitsee enquéte, représentent deux
opportunités réelles d’analyser les parcours VA& ;d’appréhender si ce droit et la
conception d’égalité qui s’y rattache, représentené opportunité réelle ou seulement
formelle d’accéder a une certification. Pour ceefail convient désormais d’interroger la
base informationnelle de I'employabilité quimplejd’égalité des chances prénée par la

création du droit a la VAE.
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Tableau 2: Conventions d'évaluation des situationsindividuelles (Farvaque, 2006, Bonvin
Farvaque, 2005).

Conventions
d’évaluation

Utilitaristes

Rawls

(égalité des chances)

Capabilités

Placement du curseur
de d’évaluation

Conséquences des actions
individuelles (normatif, activation), d
point de vue déutilité
obtenue/ressentie (préférencesjles
libertés au sein du processus
décisionnel (calculatoire, type trappé
chémage)

Problématique des ressources

Normatif

Ressources et moyens
U possédégn vue de mener
un projet de vie.

Permet comparaison

s 3 interpersonnelle

Pose la question débertés
individuelles

et d’accomplir la

les préférences, |

de la liberté et

Liberté réelle de choisir

les individus ont raison d
valoriser. Et donc la
liberté de ne pas accomp
d’autres réalisations

Voie a mi-chemin entre

premiers et libertés
individuelles.

Se concentre sur I'étendl

uniquement sur les
moyens (#¥Rawls).

vie que

r

es bien

ue
non

Risques

Exclusion de toutes informations ng
utilitaristes, du couprobleme
d’accoutumance(structures
récurrentes de contraintes)
préférences adaptativegrisque qu'ur
individu s’adapte a une situation d¢
privations et s’en contente sans 0s
espérer plus)

n

er

1y

: Non prise en compte de
I'hétérogénéité individuelle
en matiére de conversiory
des moyens. Ainsi, les
différences de réalisations
ne sont pas toujours due
aux différences de projet @
de préférences individuellg
(nuance la responsabilité
individuelle).

=>Risque d'inégalités en
matiére d’utilisation de ces
biens premiers et de
déploiement des libertés,

5
L
5

difficile.

I'emploi.

u
S

Opérationnalisation

Cadre d’analyse plutét
que des outils préts a

Objectivité/subjectivité
de la base
informationnelle sur
laquelle se base

I'évaluation

Plus ou moins subjective /préférenc
Utilités ressenties

es/

Accentuation de
I'objectivité / biens premier
détenus

Les 2.

Choix

Décisions rationnelles calculatoires
paramétrées par des incitations
monétaires et de colts

Responsabilité individuelle importante

Potentiel des décisions
égalitaire. Si I'action about
a l'inégalité, cela reléve de
la responsabilité de
I'individu

=> différences

(facteurs de conve
de ressources et

de I'individu.

Différentiels réels des
t choix entre les individus

structures de contrainte

La responsabilité
individuelle doit
s'articuler a la capabilité

de

12}

rsion)
droits
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PARTIE Il. Base Iinformationnelle et
conception représentationnelle du capital

humain : un effet nuanceé de I'expérience
sur les parcours.

Chaque conception de justice sociale dispose dergg@e base informationnelle de
jugement en justice (Sen, 2000). En d’'autres meltes ne se basent pas sur les mémes
regles pour décider du caractére approprié ou rortetl type dinformation. La base
informationnelle de jugement représente donc I'eride des informations jugées pertinentes
pour évaluer les situations individuelles. En viee rdener une action collective (comme
accroitre I'employabilité des individus), chaqueldément d’une politique publique induit
des choix, explicites ou implicites, en faveur @etains types d’information, au détriment
d’autres. Il y a un véritable choix en faveur d’'urese d’information dés le moment ou I'on
exclut certaines autres informations, parce qusele seraient pas pertinentes dans la
résolution du probleme informationnel de I'évaloati Chaque base informationnelle
délimite ainsi le type d’informations mobilisées nda I'observation des inégalités
individuelles et renvoie a une convention spécdigdiévaluation et d'actions sur les

situations individuelles.

Sur quelle conception de justice sociale se basgAl ? Quelles notions d’égalité et
de liberté véhicule-t-elle ? Quelle base informmatielle cela induit-il ? Quels sont les faits,
quelles sont les regles et les informations jugédirgents pour I'action publique dite
« active » ? En d'autres termes, quelle est la l@eemationnelle jugée pertinente pour
I'action publique active et les évaluations deaatibns des individus ? Quelles implications

dans I'observation des inégalités au sein du digp®@s

Intégrée au Titre Il « Travail, Emploi, Formationde la Loi de Modernisation

Socialé®, la VAE tente de devenir un vecteur d’articulatiémoite entre certification et

%0 Loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002007-73 Titre 2, chapitre II, section 1 ; Artidle900-1 et
Article L.900-4-2 du Code du Travail ; Article L.83% du Code de I'Education.
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employabilité® : elle ouvre une voie d’accés & la certificatipermettant & l'individu de
mettre a jour et d’améliorer ses compétences siieselles, en vue de perfectionner sa

capacité d’adaptation a trouver un emploi et leserver (Tissot, 2004).

La VAE fait par conséquent référence aux fondememdsmatifs des politiques
d’activation, basés sur le concept d’employabiiitéde la responsabilité individuelle. Elle
devient un des outils d’'une politique d’activatide la formation tout au long de la vie et,
plus généralement, des politiques actives de I'empk permet potentiellement d’agir sur
«les conditions dans lesquelles les individus seld@pent et non plus seulement a soulager

la détresse provoquée par ces conditions » (OCDES)2

La terminologie méme de « Validation des Acquid’Bgpérience » souleve la notion
de la responsabilité individuelle, s’appuyant soe wonception particuliere de I'expérience.
En inscrivant les « Acquis » au pluriel et I' «<Exip@ce » au singulier, les écarts observés
entre les candidats a l'issue du dispositif setaieon pas imputables au type d’expérience,
mais a « la capacité des individus a consolidersl@gquis dans I'apprentissage » (Neyrat,
2003).

Le dispositif VAE serait un vecteur des fondememisrmatifs des politiques
d’activation de I'emploi : établis sur une baseomfationnelle spécifique et une conception
particuliére de I'expérience, ils véhiculent unprésentation propre du juste et de I'égalité. Il
convient donc, dans un premier temps, d’expligtdte base informationnelle d’activation et
la notion de I'expérience qui s’y rattache (Chagpif). Nous mobilisons ensuite la base
informationnelle d’activation et sa conception @xpérience dans I'évaluation des parcours
des candidats, afin de déterminer dans quelle reesas conceptions du juste et de I'égalité
traversent le dispositif VAE (Chapitre 4).

%! Capacité d’adaptation dont fait preuve un individwr trouver un emploi, le conserver et mettreux pt
améliorer ses compétences professionnelles (T2804).
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Chapitre 3. Une conception
représentationnelle de I'expérience au sein
des Théories du Capital Humain et du Signal.

Les politiques publiques actives de I'emploi mettiennotion de capital humain au
cceur de leurs actions et visent a rendre les habvcapables d’entretenir, d’accroitre et de
valoriser leur stock de capital humain tout au lolegleur vie. (OCDE, 1998 ; 2001). Le
dispositif VAE en est une illustration puisqu’il noeet d’au moins valoriser les acquis de
'expérience tout au long de sa vie. Il accordeqmrséquent un role décisif a I'expérience
dans la construction de I'employabilité des indisgd I'employabilité suppose une gestion
des informations portant entre autres sur le stieckapital humain détenu par l'individu, et
I'expérience participe au stock de capital humaireprésente un mode d’acquisition de ce
dernier (Mincer, 1974).

Il convient de préciser sur quelle conception dpiteh humain les politiques actives
de I'emploi, et la notion d’employabilité qui y eassociés, appuient leur légitimité ?
Quelle conception propre de I'égalité et de laipgssociale s’ensuit ? Nous présentons
dans un premier temps en quoi la conception de lairf’autre notion se rapprochent d’'une
version représentationnelle du Capital Humain, afatisa la fois référence aux bases
informationnelles du Capital Humain et du Signadi®n 1). Afin de saisir la portée du
dispositif VAE et d’émettre des hypothéses quamnt @arcours des candidats a la VAE, il
convient ensuite d’interroger la notion d’expérieranl regard de la base informationnelle
de la Théorie du Capital Humain (Section 2) et dyn& (Section 3). Nous reprenons les
hypothéses de ce corpus théorique afin de les rm@bdu sein du dispositif. Qu’est-ce que
I'expérience ? Comment est-elle valorisée au saimidpositif ? Il n'est pas question de
s’intéresser a comment l'individu a construit sdaack d’expérience, mais bien a son

contenu et a sa mesure au sein du dispositif.
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Sectionl. Les théories de [I'employabilité et de
I'activation : une conception représentationnelle d es
compétences des individus.

Le capital humain renferme des conceptions multjdelon que ce dernier est I'objet
d’'un contrat (rémunération a la productivité maadg), ou I'expression de représentations
collectives lorsqu’il est un instrument de coordio@ notamment en situation
d’'information imparfaite (Section 1.1). Les polities d’activation s’appuient, a cet effet,
sur une conception représentationnelle/instrumerdal capital humain. Ce dernier y est
« un outil pratique du quotidien pour les emplogeles pouvoirs publics et les individus
eux-méme » (Farvaque, 2003). Ces derniers partagsamtinterprétation commune du
Capital Humain, il s’agit d’'une convention spédaifegd’évaluation des compétences des
personnes (c'est a dire une représentation coleatiappréciation des compétences)
organisée autour de la notion d’employabilité (®ect.2).

Section 1.1. D’une vision conceptuelle a une conitep représentationnelle

du capital humain.

Le concept de capital humain a émergé au seirraesux d’Adam Smith. Ce dernier
en soulignait les effets positifs sur le bien &iréa compétitivité. Ce concept a ensuite été
développé dans différents cadres d’analyses (S;hi@61 ; Becker, 1964). Un nombre
considérable de recherches, expliquent a la fors rébe ou sa répartition. Mais que
renferme le concept de capital humain ? Afin denéipe a cette question, nous exposons

succinctement les différentes conceptions qui emist

La Théorie du Capital Humain considere ce derni@mrmoe un investissement
individuel, permettant d’accroitre la productivitédividuelle et se traduisant par une
hausse de salaire, du fait de I'hypothése de rératiag a la productivité marginale. Le
capital humain est donc rémunéré comme un facteuprdduction. Des différences de
salaires sont envisageables du fait de capacitéle @hoix différents entre les individus en

termes d’accumulation de capital humain.

Au-dela des relations de causalité permettant digxgr la hiérarchisation des
salaires, le capital humain est un concept facifgnopérationnalisable. Au sein de la
Théorie du Capital Humain, il y est usuellementrdifi@ en nombre d’années. Cette notion
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a pu renforcer son assise au travers de nombramaux microéconomiques mais aussi
macroéconomiques. Néanmoins, aucune définitioniggédu concept de capital humain
n’est proposée, il N’y est abordé que de manieemiifative et sa rentabilité ne s’explique
gue par I'observation des salaires ; nous n'avoisige idée quant a ses effets concrets sur
la production, on sait juste que la productivitAugmenté. « Si des salariés sont mieux
rémunérés c’est qu’ils sont plus productifs, laupeequ’ils sont plus productifs c’est qu’ils

sont mieux rémunérés » (Poulain, 2001, p94).

La théorie du filtre (Arrow, 1973) nie I'accroissent de la productivité individuelle
supposé par la Théorie du Capital Humain ; 'édoocate permet que de trier les individus
et leurs capacités. La Théorie du Signal (Spengé3)lprolonge cette idée et nuance le
réle de I'éducation et de I'expérience sur le méarchu travail, en signifiant que «les
productivités des différents niveaux de capital aimsont individualisables et observables
aprés un certain temps » (Poulain, 2001). Autrendéntle stock de capital humain fait
partie d’'un ensemble de signaux et d’indices, @epi chaque individu ; ces derniers
informent sur ses capacités productives. Aprésemps$ d’embauche, I'employeur associe
cet ensemble d’indices et de signaux a la prodi&tde I'individu. Progressivement, une
légitimité apparait, a la fois pour les employeungis aussi pour les individus qui
souhaitent investir dans les signaux les plusmpanmts. Cette interprétation collective donne
naissance a une convention d’évaluation du capitadain (Poulain, 2001), dans laquelle
des signaux sont admis comme indicateurs pertirtdenta productivité d’'un individu. Les
décisions individuelles d’investissement dans dgsasix et les décisions de recrutement
des employeurs partagent la méme représentatioapital humain.

Les Théories des Incitations Salariales et du faldiEfficience tendent, quant a
elles, a inverser la relation causale entre pradtet et salaire. Ce n'est plus
'accumulation de capital humain qui induit la puotivité et donc le salaire, mais les
regles de rémunérations de I'entreprise. Du faitideertitude du rendement du travail, ces
dernieres sont construites sur la base des expésette recrutement et de gestion des
ressources humaines, et déterminent le salairel gerensuite la productivité de I'individu
(Lazear, 1981; Shapiro et Stiglitz, 1984). Dans saauci de performance, ces regles
administratives de détermination des carriéresriabda peuvent méme jouer un réle
totalement alternatif et non plus seulement suageliau marché, comme c’est le cas sur le

marché interne, au sein des Théories de la Segtimen{Roeringer et Piore, 1971).
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Autrement dit, du fait de l'incertitude du renderhémur du travail (en termes de
productivité pour 'employeur et de salaires poairshlarié), une « mise en forme de la
réalité » (Demaziere, 1989, p335; Salais, 1989)gaige afin de réduire ces incertitudes
dans la relation de travail, pour les employeurkegtsalariés. Cette mise en forme de la
réalité donne naissance a une convention de réwmio@r articulée a une convention
d’évaluation des compétences des individus. Cegseptations collectives communément
admises pallient par conséquent a l'inobservabdiés productivités individuelles. Cet
instrument non marchand de coordination des agsivifconomiques, subsidiaire au
marché, permet d’harmoniser les anticipations (Feae 1986) et rend possible
« l'investissement en éducation pour les salaa@ssi que la gestion du marché interne
pour les entreprises » (Poulain, 2001, p106). Leitaahumain y est « considéré non
d’abord comme une construction conceptuelle mamnee une catégorie de la pratique,
une interprétation spontanée, couramment admisapport de l'individu a son travail et a

sa rémunération » (Poulain, 2001, p 92).

De la théorie du Capital Humain aux théories d8dgmentation, le capital humain
joue le réle d’'un contrat entre le salarié et I'dmypur (rémunération a la productivité
marginale), pour ensuite devenir I'objet d’'une ésgntation collective, un instrument de
coordination (du fait notamment de I'informationgarfaite sur la qualité et la productivité
du travail ; (Poulain, 2001). Différentes convensod’évaluation des choix et des

situations individuels en seront induites.

Section 1.2. Les théories de I'employabilité et dactivation comme
« convention d’évaluation des situations individles et des arrangements

sociaux » (Farvaque, 2003).

Les politiques actives de I'emploi représentent ueksion instrumentale du capital
humain : un concept pratique, de notre quotidie¢aud (employeurs, salariés et pouvoirs
publics). Il représente communément I'ensemblees donnaissances, qualifications,
compétences, expériences et caractéristiques dhdiNes » détenues et a acquérir par
lindividu, « qui facilitent la création du bienfét personnel, social et économique » ; il
permet «de maintenir ou faire progresser «la yetdté, [Iinnovation et
I'employabilité » (OCDE, 2001) des individus, maigssi la productivité, I'innovation et

les capacités d’adaptation des firmes.
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Cette vision instrumentale (au sens d’outil) duitsdhumain induit & son tour « une
sorte de convention d’évaluation des compétencepersonnes, vers laquelle convergent
employeurs, pouvoirs publics et individus eux-mémegFarvaque, 2003). Cette
convention d’évaluation des situations individugk®nsidere le capital humain comme un
outil de développement, dans lequel on peut investi qui influe sur le niveau
d’'investissements futurs. Cette version du capitahain se traduit par la construction
d’'une convention d’évaluation des situations indinglles et des arrangements sociaux
organisée autour de la notion d’employabilité. ligmhif des politiques actives de I'emploi
est en effet de permettre a I'individu d’entretegiird’accroitre son employabilité, c’'est a
dire de permettre a l'individu d’améliorer ou d’etenir sa capacité d’adaptation pour
trouver un emploi et le conserver, ainsi que denaét jour et améliorer ses compétences

professionnelles.

Par lintermédiaire des concepts d’employabilitéd&tctivation, le capital humain
devient une des principales régles du jeu du madchéavail, en faveur de I'emploi. Le
concept d’employabilité, dans un cadre d’anticipatde la gestion des risques, Iégitime
I'activation des politiques publiques de I'emplbé capital humain, capable d’entretenir et
d’améliorer I'employabilité de l'individu, n'auragucune portée s'il n’était pas considéré

comme |égitime par tous les acteurs.

Du paradigme de I'Etat social keynésien jusqu'atdtEsocial actif (Bonvin,
Moachon, 2004), la notion de capacité individuelléoujours été présente au sein des
débats sur I'Etat social. Ces débats se sont rabsé&s dans des discussions ou actions
publigues mettant en jeu la question du partagee dat responsabilité collective et la
responsabilité individuelle. Sans nier la respoitis@bndividuelle, I'état social keynésien
pointait I'importance de la responsabilité colleetiLe contexte d’activation des politiques
publiques de I'emploi interpelle particulieremeatresponsabilité individuelle. L’individu
se voit octroyer un certains nombre de ressouricds droits dont la mise en ceuvre lui est
imputable. Dans une perspective de workfareles institutions considérent le
comportement des individus dans l'octroi de cedsiaides sociales et réduisent parfois
méme « volontairement I'espace de choix des peesomour les inciter a adopter le
comportement recherché par les politiques publigu@gsarvaque, 2003).

%2 e «workfare» conditionne une certaine protectiociale a la participation des individus au marminé
travail ou a des programmes visant a développeesgloyabilité afin de faciliter sa participation marché
du travail.
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Cette notion d’employabilité, comme capacité dapttion et capacité a rebondir de
maniere autonome, renvoie a un espace d’opporturctéissantes au bénéficie de
lindividu. Du fait de la valeur d’échange du cabpihumain sur le marché du travalil, il
s’agit de doter les individus d’actifs ou de capitacharge a eux ensuite de les mettre en
ceuvre, afin d’entretenir et d’améliorer leur stalekcapital humain et, par conséquent leur
employabilité. Cette conception instrumentale dpitehhumain entend utiliser ce dernier
comme un outil permettant d’agir sur l'autonomie les opportunités des personnes.
L’attention est par conséquent a la fois portédesimoyens dont dispose l'individu pour
améliorer son employabilité, et sur les gains egtém et obtenus. Cette convention
d’évaluation des situations individuelles fait réfgce a la conception rawlsienne de la
justice sociale, dans laquelle les situations iiddiglles s’apprécient au regard des

dotations de biens premiers.

Les différences de revenus ou de situations emseirdividus sont dues aux
différences d'investissements (issus de calculdséaéantages), en d’autres termes a des
différences de préférences. Cette version du GQadiimnain se traduit sous forme de
meétriqgue dans lequel le capital humain est objabte et mesurable a la fois pour évaluer
la situation des individus (nombre d’années d’eignée ou de formation, etc.) ou évaluer
les impacts des politiques publiques (taux d’emplaux d'activité, taux d'acces a la
formation professionnelle continue, etc.). Elleempielle également la vision utilitariste de
la justice sociale puisqu’elle évalue ex post itsations individuelles atteintes (Partie |
Chapitre 2 Section 2.2 p73).

Cette approche pratique du capital humain sembte féférence aux théories du
Capital Humain (Farvaque, 2003) et du Signal, eted@rs bases informationnelles
réciprogues. Tout comme dans la convention d’éviaoade I'employabilité, le capital
humain représente I'ensemble des aptitudes, qaidns, expériences accumulées par un
individu. Il détermine ou signale ses capacitéslsumarché du travail. Il est mesurable et
est considéré comme une opportunité d’investisseaur I'individu. Ce dernier choisit
d’'investir au regard de la valeur d’échange qu&up espérer. L’arbitrage codts-gains

dépend des aptitudes et des ressources dont disi@dement l'individu.

Le dispositif VAE permet de faire reconnaitre edrdsuite valoriser, sur le marché du
travail ou au sein du systeme éducatif, les acaeisl’'expérience. L'objectif est de

permettre aux individus de gérer par anticipateunrd trajectoires professionnelles et de les
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sécuriser, c'est a dire de gérer leur employabiliEns cette perspective, si nous admettons
gue le dispositif VAE releve bien des politiquesivae de I'emploi, il convient désormais
d’analyser les parcours des candidats a la VAE @bilisant la convention d’évaluation de
'employabilité et de I'activation, ainsi que leades informationnelles correspondantes des
Théories du Signal et du Capital Humain.

Section 2. La notion dexpérience et la base
informationnelle de la Théorie du Capital Humain : une
voie alternative d’accumulation de capacités produc tives.

Au cours du processus de validation des acquised@drience, I'expérience est
explicitée et appréciée. Afin de saisir la portée dispositif et d’évaluer les situations
individuelles au sein du dispositif, il convientsdémais d’interroger la notion d’expérience
au regard de la théorie du Capital Humain, afimtdiiroger son contenu et sa mesure au
sein du dispositif. Quelles hypothéses émergenntqgaax parcours des candidats a la
VAE ? La théorie du Capital Humain appréhende l&ignce tel un investissement
alternatif a l'apprentissage formel, permettant cdiaitre ses capacités productives
(Section 2.1). L'expérience est un mode d'appreatie informel et non formel (Section
2.2). Et elle peut étre générale et spécifiquet{@e@.3). Sur ces fondements théoriques,
nous interrogeons le contenu de I'expérience emeaure au sein du dispositif. Nous

transposons les hypotheses du Capital Humain awseilispositif (Section 2.4).

Section 2.1. L’expérience professionnelle : uneeahative a I'apprentissage

formel.

La théorie du Capital Humain (Schultz, 1961 ; Beck864) définit le capital humain
comme I'ensemble des capacités productives qudividn acquiert par accumulation de
connaissances générales ou spécifiques, de sauas-fetc. || permet d'accroitre la
productivité individuelle du travail humain. L'expénce professionnelle, constituée a la
fois des éléments conatifset cognitif§* cités ici, participe au stock de capital humain et
permet d’accroitre la productivité individuelle (hier, 1962) tout comme I'éducation et la

santé. Mais qu’est-ce que I'expérience ? Quel@astentenu ?

3 Relatif & I'effort, & I'action.
3 Relatif aux faculté d’esprit.
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De maniere générale, il s'agit d’'une alternativeplieite ou implicite, aux autres
processus d’acquisition de capital humain. Cha@mags processus se caractérise par son
degré de structuration (Tissot, Bousquet, 2004 m&s) 2008). Le processus peut étre
vigoureusement structuré ou a l'extréme inverse mtincturé. A chaque fois, cette

structure est définie par la facon dont I'acquisitest organisée, prodiguée et évaluée.

On distingue d’'un coté des processus d’acquisiitmmels et intentionnels, ou les
objectifs et la forme sont explicites (apprentigsdgrmel) ; puis, a I'opposeé, nous
distinguons les apprentissages informels et n@nfitnnels, qui découlent des activités de
travail ou de la vie personnelle. Ces derniersomt gas structurés en termes d’objectifs, de
temps et de ressources. On parle d'apprentissagériertiel. Entre ces deux formes
d’apprentissages extrémes existent les apprentissagn formels. lls correspondent a des
apprentissages, en général intentionnels, «irgégrédes activités planifiées non
explicitement désignées comme activités d’appreagiss (en termes d’objectifs, de temps
ou de ressources), mais contenant une part impertéapprentissage » (Tissot, Bousquet,
2004, p76).

L’expérience au sens strict ne répond a aucun d&ses de formes et d’objectifs
explicites, mais elle peut étre intentionnelle.Xgérience correspond a l'activité de travail
dans son ensemble. Elle reléve par conséquengpigréntissage informel et non formel et
s’oppose a I'apprentissage formel. De I'apprengssarmel a I'informel, diverses nuances

existent et font référence a I'expérience (Vincetfl) :

d »
<« »

Apprentissage non forme

Apprentissage Apprentissage
formel informel
L’expérience est tournée uniquement vers le mardbétravail. Il s’agit de

I'expérience professionnelle au sens strict (agmseage par la pratique) et de tous les
autres processus non formels d’acquisition de céenpés durant I'activité professionnelle
(Vincens, 2001). C’est pourquoi, I'expérience pssiennelle est usuellement appréhendée

par I'ancienneté de la vie active des individusilitant alors la mesure de ses rendements.

Le stock de capital humain se déprécie chaque a@e@ernier s’accroit tant que
linvestissement en capital humain permet de pallee dépréciation du stock. En
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vieillissant, les colts d’opportunité augmententeetemps restant a vivre, pour valoriser
financiéerement l'investissement réalise, diminuégnvestissement brut en capital humain
diminue par conséquent avec I'age (Ben Porath, )198@is comment observer ce type
d’'investissements lorsqu’il ne s’agit pas d'annébétudes, mais d'une expérience
professionnelle ? C’est en observant I'évolutionaave des profils de salaires, au fil de
'age, que Mincer (Mincer, 1962) propose de quéaattifexpérience en nombre d’années.
Les investissements dans I'expérience sont plugglen début de carriere puis tendent a

diminuer.

Néanmoins, I'expérience exprimée en nombre d’amoéespond a une expérience
potentielle et hétérogeéne. Cette conception dgpédarnce suppose qu’aucun changement
dans la technique ou I'organisation ne s’est opg§yrovoquant aucun soubresaut dans la
courbe de l'apprentissage. En conséquence(s),flets gositifs de I'expérience sur la
performance et I'accumulation de compétences sgigeéat au fur et a mesure, jusqu’a un
niveau d’équilibre ; un niveau de simple répétitaea I'activité (Arrow, 1962). Dans ce
contexte, les années d’expérience participent dengremier temps a l'acquisition de

nouvelles compétences, puis a leur obsolescence.

Cette conception de I'expérience semble éloignéBadauelle réalité du marché du
travail. De nombreux changements technologiquesgatnisationnels touchent aujourd’hui
de nombreux secteurs et métiers. L'individu a leessité de s’adapter au fil de sa carriere.
Il parait par ailleurs cohérent de supposer quelsdan tel contexte d’évolutions
technologiques, tous les acquis de I'expérienceomé pas touchés de la méme maniére par
I'obsolescence.

Section 2.2. L’expérience professionnelle : un apptissage informel et non

formel.

Difféerentes écoles existent au sein desquelles aly@e de I'expérience

professionnelle differe.
B L’expérience professionnelle : un apprentissatggniionnel de I'apprenant.

La Théorie du Capital Humain considere I'expériepcefessionnelle comme une
alternative volontaire aux autres processus dapizsages. L'individu I'a identifiée

comme telle et I'a anticipée. Elle est un élémensibck de capital humain. Mais elle n’est
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pas seulement une résultante de l'activité, elleaessi une pratique intentionnelle et
anticipée, permettant d’accroitre son stock detabhpiumain, tout comme l'accés a la
formation. Il s’agit d’'un investissement volontairéalisé en situation de travail qui
implique l'anticipation de codlts d’opportunités &mps et en argent (Schultz, 1961).
L’individu substitue une partie de son temps dedileefficace (c’est a dire rémunérateur)
a de I'expérience, afin de monter en compétenddes $ains espérés en termes de salaires
s’élevent au-dela des dépenses envisageées, l'thddécidera d’investir (Mincer, 1962). A
terme, sa productivité et le salaire s'accroisdéstagit d'un acte volontaire, c’est a dire
gue lindividu formule, détermine et se représdetdut a atteindre. Puis, il délibere en

pensant le pour et le contre afin de prendre s@idégour ensuite exécuter cette derniére.

L'analyse de Becker suppose une rationalité cdtimades agents économiques.
L'investissement ou non dans le capital humainlte&siun calcul colt-avantage de la part
de l'agent économique, en supposant qu'il a tdegemformations nécessaires et qu'il fait
les bonnes anticipations. Ce processus décisiooaleulatoire dépend du poids des
contraintes financieres et des facultés individzgel{l'intelligence, la force physique, la
motivation etc.), mais aussi du statut socioéconomi tel que celui des parents. Les
individus ne disposent pas des mémes capacitéprdiasissages. Le « talent » et les
facultés individuelles participent aussi a ce pssoe et tendent a réduire le colt de la
poursuite d'étude, par exemple, par un systemeodesé sur mérite ou par I'absence de
redoublement. Ces deux dernieres dimensions semblesucoup plus complexes a

appréhender.

Cette conception de I'expérience professionnellmbde correspondre au principe
méme du dispositif de VAE puisque ce dernier prepasl’individu d’obtenir par la
pratigue la méme validation gqu'une expérience fdlenéd terme, nous pourrions voir
apparaitre de véritables arbitrages conscientastitutionnalisés entre I'expérience et la

formation formelle.

L’expérience n’est cependant pas une notion siecldli n’est pas évident d’évaluer
par anticipation ses coUts et ses rendements pifsdéeentuels. Il n'est pas slr que deux
structures identiques d’investissement individubbuwissent a la méme productivite.
D’autant que la théorie du Capital Humain n’envesdgxpérience professionnelle que
sous un angle individuel (Grasser, Rose, 2001). @p&nomenes de diffusion du savoir,

complexifiant la notion de I'expérience ont éténtiges (Levy-Garboua, 1994 ; Dumas
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2008) entre les plus expérimentés et les débutantsein des firmes. Cet éventuel
apprentissage organisationnel complexifie ici ieipation des codts et de la rentabilité de
'expérience. Si I'on prend en compte ces phénomese diffusion, deux entreprises

identigues n'auront pas nécessairement la mémahiété de I'expérience.
B L'expérience professionnelle : un apprentissageim@mtionnel de I'apprenant.

Parallelement, nous distinguons une autre conaepliol’expérience (Arrow, 1962)
qui ne suppose pas obligatoirement un caractemntaite, anticipé de I'apprentissage par
le biais de l'activité professionnelle. Il s’agite ddire que I'expérience est une voie
d’apprentissage que l'individu n'a pas toujoursniifgée clairement comme telle (a
I'entrée sur le marché du travail puis au courfativité professionnelle) et gu’il n'a pas
volontairement choisie comme voie d’apprentissagerppport a une autre. Il s’agit de
l'apprentissage par la pratiquéedrning by doiny L'idée d’investissement individuel
intentionnel n'est pas abordée. L’expérience eptapmendée sous I'angle des implications
économiques (Grasser et Rose, 2001). L'expérienafegsionnelle est une résultante de
I'activité de production permettant I'accroissemeéatla performance au travail, jusqu’a un
certain point d’équilibre. Avec le temps, l'indiwviddevient de plus en plus performant sur
son poste de travail pour atteindre une sorte dé seximal de sa performance. Il y a
alors de moins en moins d’apports en termes d’apgsages, ce qui correspond ici au

rendement marginal de I'expérience abordé précédarnm

L’expérience professionnelle est involontaire payuél n’y a pas eu identification et
anticipation de cette voie d’apprentissage de la ga I'apprenant. Cependant, on peut
supposer qu’une intention implicite d’apprendratdtaut de méme présente au départ, au
moins pour savoir comment exécuter une premieeeldédiache a accomplir. On exécute un
geste parce qu'on a I'image représentative endéteet acte a exécuter et parce qu’'on le
pense utile, nécessaire ou obligatoire (par contFpiAvec le temps, les taches réalisées et
particulierement les taches les plus simples pdualers relever d’automatismes.

Une telle conception de I'expérience implique geavironnement de travail reste
inchangé. L’environnement (comme la technologie leyé®e) est une réalité extérieure a
l'individu et ce dernier se l'approprie jusqu’'a @er le plus efficace possible dans sa
pratique pour travailler. Il s’agit d'une logiquéadéquation au contexte. Un apprentissage

implicite, automatique ne permet pas l'adaptatiox modifications de I'environnement et
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ne reléve pas de taches trés complexes. Dans texteme changements technologiques
rapides, il est tout a fait envisageable que larlm®wd’apprentissage soit composée de

soubresauts avant ou apres l'atteinte de ce sgague I'environnement évolue.

Au fur et a mesure, au sein d’'un environnement ohygae, un individu est amené a
tirer des enseignements de sa pratique. |l accudedeconnaissances afin d’adapter ou
d’améliorer sa maniére initiale de travailler. Damns tel contexte, si I'apprentissage est
involontaire, il ne peut se faire sans attentiolattention structure «nos représentations
mentales, a partir desquelles se construit I'epée », et c’est elle qui nous permet de
construire une «représentation cohérente de lemtgih, prédictive des événements et
préparatoire a I'action » (Roulin, 2006, p163). Ndtaitons ici de I'apprentissage dans
l'activité, c’est a dire la mise en relation prouég par un événement extérieur avec une
réaction adéquate, qui permet a I'individu de réwvisu formuler une nouvelle construction
mentale. Tout cela fait référence a la notion dfeppissage par l'utilisationgarning by
using ; Rosenberg, 1982), c’est a dire un apprentissagd’ygdisation répétée d’outils,
sans instruction préalable. L'expérience est unil ogiii permet a lindividu de
diagnostiquer, repérer des imperfections et d’améli sa pratique et tout le processus
opératoire d’'une production d’entreprise. Nous wenmes plus seulement dans une

logique d’adaptation mais bien dans un changemenggles collectives via I'expérience.

En définitive, au-dela des oppositions observéasgyiici concernant le caractére
volontaire ou involontaire de I'expérience, nousistssons de distinguer I'expérience de
la formation formelle en opposant I'apprentissatfermel et non formel & I'apprentissage
formel. L'expérience peut par conséquent étre tidanelle ou non, mais elle est n’est pas
explicitement désignée comme activité d’apprengiesstructuré ou organisé en termes de

temps, de ressources et d’objectifs.

Considérer I'expérience professionnelle comme praagissage involontaire évacue
'idée d’arbitrage individuel, soutenue par la Théodu Capital Humain, mais induit
gu’elle est ici une alternative non intentionnéllé&a formation formelle. Dans tous les cas,
'expérience et la formation formelle sont négatinemt corrélées. D’autant que nous ne
nous intéressons pas ici aux stratégies individsallinvestissements en capital humain,

mais de la valorisation de ce dernier, notammerseaudu dispositif VAE.
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Si nous mobilisons ces différentes hypothéses au die dispositif VAE, afin de
comprendre quelle expérience y est valorisée, ilviemt de noter que le caractere
intentionnel ou non intentionnel de I'expériencailége en fait surtout la question de
limplicite et de I'explicite, c’est a dire ce qua été clairement formulé comme un
apprentissage dans l'activité ou ce qui peut éédud comme acquis apres coup. Tout
apprentissage bien qu’il soit intentionnel, n’eas mécessairement explicite. Le processus
de VAE permet d’expliciter cet apprentissage imf#ic c’est a dire de formuler et
identifier 'expérience. La est la difficulté justent, d’éviter au maximum les pertes dans
ce travail d’explicitation. Peut-étre pouvons naigpposer que plus I'expérience sera
validée au fur et a mesure, plus le gaspillage naoétre évité, d’autant plus dans une

société relevant d’'un modele dominant de la cediion comme la France.
Section 2.3. L'expérience professionnelle spécitget générale.

La théorie du Capital Humain définit la notion dd@&ience par I'ancienneté dans le
travail et I'emploi, mais toutes ces années comidabs ne se confondent pas. On y
distingue deux types d’expériences professionnelledles relevant d’'un capital humain
spécifique et celles relevant d’'un capital humainégal (Becker, 1964).

L’expérience, composante du capital humain, eséigda lorsqu’elle est transférable,
c’est a dire que l'individu possede des capacitédagtions a un autre contexte de travail
(tel un changement d’entreprise). Cette capacilaptation s’accroit au fur et & mesure
des changements d’activités (Grasser et Rose, 2000p et 2001). Dans ce cas précis, le
travailleur est en position de force, puisqu’il pgransférer son capital humain a I'extérieur
de la firme. Il est par conséquent en charge defisancement. La notion de réflexivité
abordée dans le point précédant est présenteaios Bavail réflexif, sans explicitation de
'expérience permettant de mobiliser autrementikguas les compétences accumulées,
aucune transférabilité n’est envisageable. Le taragénéral de I'expérience implique par

conséquent qu’il y ait eu un travail réflexif, dedart du salarié, sur ses compétences.

L'expérience est spécifique lorsqu’elle a été asguéen totale dépendance avec
I'environnement technique, collectif et organisatiel, et qu’elle ne peut étre valorisée que
dans un environnement restreint. Cela peut parécuent étre le signe d’'une absence de
travail réflexif, de la part du salarié, quant aompétences qu’il a acquises. L'entreprise

assume financierement l'accroissement des capagitiductives puisque I'individu ne
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pourra I'échanger a l'extérieur de I'entrepriseexpérience spécialisée dispose d'une
espérance de gains plus aplatie puisque ce stoakapiéal humain ne permet pas de

s’adapter aux évolutions de I'environnement neiseeaqu’au sein de la firme.

Néanmoins, la théorie du Capital Humain ne va pas Ipin. L’expérience reste une
boite noire. Méme si linfluence de I'environnemesdt abordée en ce qui concerne
'expérience spécifique, il s’agit juste d’expligua valorisation et le financement de cette

derniere au sein de I'entreprise plutét que de cengre ce qu’elle renferme.

La théorie du Capital humain construit donc la owtd’expérience sur la base de
'ancienneté de l'individu. Plus I'ancienneté esample, plus I'individu est expérimenté. |l
peut par exemple s’agir du nombre d’années d’embdmis I'entreprise ou au sein d’un
secteur ou les entreprises sont tres similaireseegqui concerne I'expérience spécifique et
du nombre d’années d’activités sur le marché duaira@n ce qui concerne I'expérience
générale. Cette derniére peut aussi étre apprébepde le nombre de changements
d’emplois, signe de capacités d’adaptation et desférabilité de I'expérience, lorsque la
carriere est ascendante ou stable. Détenir unerierpé spécifique incite I'individu a
rester au sein de la méme entreprise puisque d@ttéere n’est pas valorisable ailleurs. Le
degré de mobilité de l'individu peut indiquer leractere général ou spécifique de

I'expérience.

Section 2.4. Des hypotheses issues de la défintiediexpérience au sein de

la Théorie du Capital Humain.

A ce stade, et au regard de la spécification dgpéeence au sein de la Théorie du
Capital Humain et du principe méme du dispositif \UBE, nous émettons différentes
hypothéses quant au contenu de I'expérience etndesare au sein du dispositif. Quelles
influences la conception du Capital Humain de l&ngnce a sur les parcours VAE ? La
théorie du Capital Humain émet des hypothéses quémwalorisation de I'expérience sur
le marché du travail. Nous transposons ces hypeshas sein du dispositif de Validation

des Acquis de I'Expérience, afin de saisir ce quprocessus estime et valorise réellement.

La théorie du Capital Humain explique les profiidividuels de gains par l'inégalité
des productivités, conséquence d’une différenaiaties investissements dans I'expérience

ici. Si nous posons cette question dans le cadta WAE, nous pouvons supposer que les
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individus les moins pourvus d’expérience professadie, en nombre d’années d’activité,

connaitront de plus grandes difficultés pour pairvam bout de leur parcours.

La théorie du Capital Humain pose la question daatare spécifique et général de
I'expérience. Nous transposons cette question audie dispositif. Ce dernier repére et
évalue ce que l'expérience individuelle détient worisable et de potentiellement
transférable afin de la faire correspondre a umtfication et de la faire reconnaitre par
I'obtention de celle-ci, garante de la transféiigbitle cette expérience. C’est ce qui est en
jeu dans la VAE : I'accés a la certification. Nousuvons donc supposer que le travail
réflexif sera d'autant plus aisé que les individidisposeront d’expérience générale,
caractérisée par une ancienneté suffisante suateh@ du travail et par un nombre certain
de changements d’emplois, postes ou secteurs, edguffisamment importantes pour

l'acquisition de connaissances et de compétences.

A linverse, si la qualité de I'emploi n'est pasaatiée et que I'on se fie & une vision
guantitative de I'expérience, il sera probablenmns complexe a un individu d’expliciter
son expérience spécifique et de démontrer le Gamgotentiellement transférable des
compétences acquises. Le fait qu’un individu dispdisine ancienneté importante au sein
d’'une méme entreprise et sur le méme poste, poétrai lu dans ce sens, augmentant les
risques d’abandons ou d’absence de validation. tBrawque si I'on se fie a la répartition
des rapports de forces entre employeur et trauvail@ ce qui concerne le financement de
'expérience générale, les employeurs ne verrgogast d'un bon ceil qu'un travailleur
puisse, par le biais du dispositif de VAE, rendemsférable son expérience spécifique par
I'obtention d’une certification. Il pourrait alofaire en sorte de compliquer cette démarche.
Mais nous devons nuancer cette hypothése. En dffedrents travaux ont démontré que
cette réticence de I'employeur a financer du chpimamain général (ou a soutenir
l'investissement d’'un salarié dans du capital g@ngm’était pas aussi claire du fait de
'imperfection de I'information sur le marché davail (Acemoglu, Pischke, 1999,1999b).
Les firmes peuvent étre amenées a soutenir untissesent en capital humain général
afin de développer la capacité d’adaptation de sadariés (Stankiewicz, 1995). Les
caractéristiques de la firme vont aussi influer sardécision ou pas d’investir dans le
capital humain général de ses salariés (sa t&@heon, Black, Loewenstein, 1987 ; son

environnement technologique, Pichler, 1993).
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Qu’en sera t'il pour les candidats a la VAE quircheront a valider une expérience
devenue obsoléte ? Nous pouvons supposer que ‘igsguivent a un certain ages, le
parcours sera plus compliqué. Si aucun changenzars ld technique ou 'organisation de
I'entreprise ne s’est opéré, ou aucun changemermodée, d’emploi ou de secteur, les
effets positifs de I'expérience sur la performaseaéduisent au fur et a mesure, jusqu’a un
niveau d’équilibre vers lequel le salarié tend audt a mesure a une simple répétition de
son activité. Si une partie des années d’expérseacealider au sein du dispositif sont

devenues obsolétes, le parcours de VAE s’en ressent

Cependant, nous ne pouvons pas élucider pourqubispesitif propose de valoriser
et reconnaitre I'expérience générale et transféral octroyant une certification a ses
détenteurs. Il convient pour cela d’étendre le thlecapital humain et de ne pas limiter ce

dernier a un processus d’accumulation de capgumitéiictives.

Section 3. La notion dexpérience et base
informationnelle de la Théorie du Signal: une
amélioration des signaux individuels

La théorie du Signal considére I'expérience commesignal dans lequel I'individu
investit afin de signaler ses capacités productigesde pallier a l'imperfection de
linformation sur le marché du travail (Section )3.1’articulation de ce signal avec
d’autres dessine la valeur d’un « ensemble exp@len(Section 3.2). Contrairement a la
relation concurrentielle qu’entretenaient I'expéde et la formation formelle, ces deux
dernieres deviennent par conséquent complémentigisposent d’'un rdle bien distinct :
un réle de signalement. La théorie du Signal saulpar conséquent la question de la
valeur relative de I'expérience selon les signaurindices dont dispose I'individu, aussi

nous transposons cette hypothése au sein du di§f8sction 3.3).
Section 3.1. Une valeur relative de I'expériencefassionnelle

La théorie du Capital Humain, abordée précédemmerplique les profils
individuels de gains par lI'inégalité des produt¢ésj conséquence d’une différenciation des
investissements en capital humain. La théorie daj quant a elle, rend compte des

pratiques de recrutement.
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Au sein du Modele de Signalement, la remise enecalus principe d’information
parfaite sur le marché du travail implique que fgoyeur ne connait pas la productivité du
candidat (Spence, 1973). Il se reporte alors atornmations disponibles pour I'estimer :
des «indices » et des « signaux ». Chaque combmaisndices et de signaux correspond
a un niveau de productivité pour les employeuremtils. Les indices représentent les
caractéristiques socioéconomiques de l'individumeee le sexe ou l'origine sociale. Nous
retrouvons les mémes influences qu'au sein de &iié du Capital Humain classique. A
certification égale, les hommes obtiennent destipasi sociales plus élevées (Duru-Bellat,
Henriot Van Zanten, 1992). Parallelement, l'indivich la possibilité d'influer en
investissant dans différents signaux complémersta@gls qu’une certification, la formation

ou I'expérience professionnelle.

La complémentarité entre I'expérience et la fororatiormelle prend tout son sens
lorsque les signaux émis par le passage par laatmm et par la détention d'une
certification baissent en intensité. C'est le aasdue les travailleurs formés et certifiés
sont abondants. Les autres signaux telles que daiadpe de la formation (Balsan,
Hanchane, Werquin, 1996 ; Dupray, 2000, Lemistd®32 ou I'expérience professionnelle
prennent alors toute leur importance. La qualitéleogontenu du parcours scolaire sont
soulevés. Il ne s’agit plus seulement d’'une vaeasns contenu et mesurable en nombre
d’années d’études mais d’'une variable a valeutiveldDupray, 2000). Le cas peut tres
bien étre envisagé en ce qui concerne I'expériedicéon considere le role prédominant de
la certification sur le marché du travail franc&sgue I'on se situe sur un secteur d’activité
ou les travailleurs expérimentés sont abondantys dlintensité du signalement par
'expérience s’atténue. La certification voit sobler s’accentuer et le contenu de
'expérience est souleve, pointant la valeur reéatie cette variable. Dans les deux cas de
figures (abondance de travailleurs expérimentésl@uravailleurs certifiés), il existe un
intérét explicite & articuler a la fois I'expérienet la certification et de combiner deux
signaux forts sur le marché du travail francaisevhleur relative de I'expérience et de la

certification augmentent mutuellement.

Cette breche ouverte par ce cadre théorique nausepa&e réfléchir a I'expérience
sous une vision nouvelle. Le lien formation/expdcee est abordé sous un angle

complémentaire et la construction de la variabxpérience » n’est plus exactement la
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méme. Du fait méme de la complémentarité des signadividuels de productivité,

'expérience s’intensifie.
Section 3.2. La question de la qualité de I'expére est soulevée.

Comme dans la théorie du Capital Humain, seulepBeence professionnelle est
abordée et c’est en termes d’ancienneté qu’ellpresg en compte. Il s’agit d’'un signal de

productivité pertinent.

Cependant, I'ancienneté, révélatrice de I'expégeme divulgue en aucun cas la
gualité de cette dernieére. Pourtant, comme nowsi's vu précédemment, qu'il s’agisse
d’'une certification ou de I'expérience, ces deuraldes disposent d’'une valeur relative,
dépendante d’'un certain contenu. Contrairement Enéorie initiale du Capital Humain,
'asymétrie d’'information pose la question de laalife¢ de I'expérience. A ancienneté
égale, d’autres éléments interagissent avec I'éaipée. Nous supposons que le parcours
professionnel de I'individu est lui aussi portetinbrmations. Par exemple, comment lire,
pour un employeur potentiel, un parcours cara&épar une succession d’emplois, une
mobilité importante ? A ancienneté égale, est-ceagla révele une instabilité ou bien une
capacité d’adaptation ? L’employeur doit se réféaed’autres signaux. L'expérience
professionnelle en terme d'années n'est pas soffisal peut alors se reporter aux
caractéristiques de la carriere et du parcoursepsidnnel de I'individu. Transposer cette
hypothése au dispositif VAE laisse supposer qu@uig évaluera la valeur relative de
I'expérience, articulée a d’autre éléments tel lgugarcours professionnel.

Le parcours professionnel est constitutif des egpées passées et conditionne celles
a venir. C’est a travers les différents projetsndindividu, tout au long de sa vie, que les
expériences passées, le parcours antérieur se diechaque fois, dans une logique
d’appropriation de I'environnement (Béret, 2004)exXpérience passée, le parcours
antérieur déterminent la ou lindividu décide dags d’aller et la réalisation ou la non-
réalisation de ce projet déterminera les expéreraeevenir. Si I'entrée en VAE est
identifiée comme un projet individuel, lui-méme dédant d’'un projet professionnel ou
personnel plus global (comme un retour aux étudesne réorientation professionnelle),
alors le parcours au sein du processus VAE (pasiegyétapes institutionnelles au sein du
dispositif), le résultat de la démarche et la vialiron du passage par le dispositif (qu'il y

ait eu validation totale, partielle ou abandon)et@fent des expériences passées que I'on
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souhaite valider et donc de son parcours professlofls sont emprunts de la motivation
et du projet de I'individu, mais aussi des contesrgui pésent sur l'individu et qui influent

sur les projets et son parcours professionnel.

En conséquence, nous supposons qu’'une anciennetdée smmarché du travail
caractérisée par une instabilité professionnelmtfats précaires, périodes de chémage,
etc.) et I'absence de promotion transmet un sigiealqualité moindre sur I'expérience
individuelle qu’'une ancienneté précisée par un @ac mobile et des postes occupés a
responsabilité. Cette hypothese est transposéeinuda dispositif VAE. A ancienneté
égales, les expériences ne se valent pas et difiére les parcours VAE.

Nous présumons aussi que le parcours professi@stetaractérisé par le type de
mobilité (observée ou pas) et que, par conséqulerype de mobilité, c’est a dire la
maniére dont les expériences se sont enchainéles, sar la construction et la valorisation
des expériences futures (Lamanthe, Recotillet, 2@&san, Hanchane, Werquin, 1996) :
mobilité volontaire ou non, mobilité externe, mdkilinterne, ou absence de mobilite,
ascendante ou descendante. Une mobilité ascenefamtdontaire sera favorable au bon
déroulement d’'un parcours VAE, contrairement a omabilité contrainte, par exemple.
Des dimensions se rajoutent dans la définition 'depérience spécifique ou générale

abordée précédemment.

Section 3.3. Des hypotheses issues de la définttiediexpérience au sein de

la Théorie du Signal.

Au regard de la composition de I'expérience prateswlle au sein du Modele de
Signalement et au regard du principe méme du difpds Validation des Acquis de
I'Expérience, nous avons émis différentes hypothésmnt aux influences de I'expérience
sur les parcours VAE. Tout d’abord, I'expérienceiels tout comme au sein de la théorie
du Capital Humain, une variable relativement alistrappréhendée en nombre d’années.
Mais, la théorie du Signal laisse apparaitre leewalrelative des signaux. Ainsi, qu'il
s’agisse d’une certification ou de I'expériencesignal est parfois insuffisant et doit étre
complété par d’autres signaux pour construire dauva(Spence, 2002). Le parcours
professionnel semble étre pertinent quant a I'apatién de I'expérience professionnelle.
A expérience égale, nous émettons I'hypothese quiamcours de qualité joue

bY

favorablement sur la probabilité de validation l@®tacontrairement a une trajectoire
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chaotique. La qualité du parcours pourrait s’apgnéler par le niveau de responsabilité des

emplois occupés (CSP), les périodes d’emplois &g, ou I'existence de promotions.

Pareillement, définir I'expérience professionneligar le nombre d’années
d’ancienneté tend a ne pas rendre compte des «esauwits » d’apprentissages potentiels
durant la vie d’'un individu. Nous supposons quedectere obsoléte d’'une expérience est
certes déterminant mais qu’il ne sera pas obsexvahl regard du nombre d’années
d’expérience mais au regard du parcours professiode I'individu permettant de
solutionner cette ambiguité. Le parcours professgbdonnera plus de lisibilité a ces sauts
d’apprentissage. L'occupation, sur une longue dull&e poste d’exécution, avec peu de
contenu ni responsabilité, sans aucune modificateta technologie utilisée révélera ici la
dépréciation de I'expérience professionnelle, sars cela n’aurait pas nécessairement été
visible par la seule observation du nombre d’anriascienneté. Il sera difficile pour
I'individu de valoriser son expérience, notammansain du dispositif de VAE.

Les trajectoires individuelles au sein du dispbside VAE sont supposées
différenciées du fait de la valeur relative de pérence professionnelle. Les individus ne
disposent pas de la méme expérience. Cette derestrdéfinie par I'ancienneté et est
complétée par une combinaison d’indices et de sign&eci induit qu’a anciennetés
égales, I'expérience de deux individus se difféiengar les caractéristiques de leur
parcours professionnel. Les finalités des parcoarse traduisent pas de la méme maniere :

l'individu peut valider totalement son expérienceathandonner le dispositif.

Nous émettons I'hypothése que l'appréciation qu'des candidats de leurs
compétences et de la qualité de leur expérienfieeinur les risques d’abandons versus les
chances de validation, mettant en évidence des msfwas d'autocensures et de

démotivations.

*kk

La convention d’évaluation de I'employabilité réfea une conception du capital
humain empruntée aux théories du Capital Humatluedignal. Dans ce cadre, nous avons
interrogé la conception de I'expérience de ces dhérries, pour ensuite mobiliser leurs

hypothéses au sein du dispositif VAE.
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En conclusion, les théories précédentes appréhendersens de I'expérience
professionnelle sur un marché externe (coexistelecéexpérience et de la formation),
mais ce sens differe selon que I'individu se sgue un marché secondaire (théorie de la
segmentation) ou encore professionnel (Méhaut, &fiac2001). L'expérience ne dispose
d’aucun role sur le premier et entretient un li@mplexe avec la formation sur le
deuxieme (une certification obligatoire a I'exeecide l'activité rend toute substitution
impossible entre I'expérience et la formation). €wegant, notre question est ailleurs, il
convient effectivement de s’interroger sur les &@ihtes valeurs de I'expérience mais il

s’agit surtout de continuer a comprendre le sets @intenu qu’elle renferme.

Au sein de ces deux théories, I'expérience reléuaeddéfinition essentiellement
guantitative, du point de vue de lindividu et toée vers le marché du travail.
L’expérience est un investissement, tout commeotenétion formelle. L'investissement
est réalisé lorsque I'individu anticipe, dans utcelcolts-avantages, un gain de salaire.
Cependant, de l'une a l'autre de ces deux visilansature de cet investissement différe.
Selon la théorie du Capital Humain, I'expériencerespond a une alternative a la
formation formelle et informelle, dont les rélespectifs sont substituables. Tandis que
pour la théorie du Signal, I'expérience se jointlaa formation. Leurs rbles sont
complémentaires. Néanmoins, l'objet de cette thésst pas d’interroger les stratégies
d’'investissement des individus dans le capital hapraais de mobiliser les hypotheses de
ces deux théories au sein du dispositif. Aussi'gst pas indispensable de les distinguer. I
convient de les réunir afin de former une seulenéime base informationnelle. De leur

conception de I'expérience, nous comprendronsdesopirs VAE.
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CHAPITRE 4 Les parcours de VAE au regard
de la base informationnelle du capital humain
et du signal.

L’expérience est au coeur du dispositif de valigdates acquis de I'expérience puisque
ce dernier a pour objectif de faire reconnaitredéience par I'obtention d’une certification.
L'objectif de ce chapitre est de saisir de quellaniare I'expérience est appréhendée et
évaluée au sein du dispositif. Quel est son conegntomment est-elle mesurée ? Dans la
perspective du modeéle francais de certificationdet modele de I'employabilité, nous
mobilisons la base informationnelle de la ThéoneQhpital Humain et du Signal afin de
saisir les situations individuelles des candidatssein du dispositif. Pour cela nous vérifions

les hypothéses élaborées dans le chapitre 3.

Nous précisons dans un premier temps quels indicaorrespondent aux principes
normatifs utilitaristes et ressourcistes d'une etebbase informationnelle Dans cette
perspective, nous indiquons quelles variables sousmes en mesure d’utiliser en fonction
du contenu de notre enquéte, puis nous préserdanéthodologie générale de notre analyse
(Sectionl).

Afin de saisir au plus juste I'effet moyen de cééedentes variables sur les parcours
des candidats a la VAE, nous débutons notre analysvaluant I'effet des caractéristiques
et signaux individuels (Section 2) puis des ressmidont disposent les candidats (Section
3).

Section 1. Base informationnelle de [I'employabilité
I'information « utilité » et le ressourcisme.

Comme nous l'avons vu précédemment, au sein dgstidsm?2 et 3, cette convention
d’évaluation des situations individuelles est ermee d’'une conception ressourciste et

utilitariste de la justice sociale.

A 4

Ftats individuel Utilité

A 4

A 4

Ressolirce Choix

108



L'utilitarisme suppose que la qualité d’'un étatividuel résulte de l'information que
'on a sur l'utilité que procure cet état. L'utditengendrée, c’est a dire les conséquences
d’'une action, constitue la base de tout jugememahde cette action. L'utilité fait référence
ici a l'aptitude de quelque chose a engendrer d@un-Bire, du bonheur. La satisfaction
objective ou subjective d’'un besoin, ou I'obtentida ce que I'on espérait en sont des
exemples. Les comportements individuels visent ®immaer cette utilité, par le calcul des

peines et des plaisirs (Jevons, 1781), en vueettidite un optimum social.

Les Théories du Capital Humain et du Signal relayeme partie de ce principe
normatif puisqu’elles présupposent que le compastegndes individus s’explique par la
maximisation d’un intérét matériel. Nous pourrianéme, en référence a la recherche d’'un
optimum social, développer en rappelant les lieastant entre I'investissement individuel

en capital humain et le développement d’'une saciété

Ces deux théories relevent également d’'une cormmepissourciste en ce sens qu’elles
prennent en compte l'influence que peut avoir Eridiution initiale des ressources sur les
décisions individuelles. Les ressources financiééggnues, les gains et les codts anticipés
influent sur la décision dinvestissement, qu’ilagisse d’accumulation de capacités

productives ou de signaux productifs.

Certes, une conception ressourciste de la justicels irait au-dela en s'intéressant a
la redistribution des ressources, visant une égalés chances sur la ligne de départ.
Néanmoins, si I'on reprend les différents principaameérés jusqu’ici : le conseéquentialisme,
les utilités ressenties, les dotations individuellgtiales, la base informationnelle visée ici

consiste bien a observer quels états et quellesfesdions associées les individus

parviennent a atteindre, en fonction de ce quéedaient initialement.

L’utilité n’est pas mesurable en soit, on s'int&eesalors au classement des préférences
individuelles, ou en d'autres mots au classemerst alernatives qui se présentent a
individu. Dans le cadre du dispositif VAE, il gj# d'observer ex post (a l'issue du
parcours) les situations individuelles atteintekaetatisfaction qui en résulte. Cette derniére
peut étre appréhendée au regard des objectifs sjogiiif. Ainsi, le fait d’obtenir la
certification souhaitée procure plus de satisfactioe de ne rien obtenir ou d’abandonner.
L’évaluation d’un tel dispositif consiste donc answlérer le taux de validation.
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Le fait de se trouver au sein du dispositif réd&aticipation de gains, soit du fait du
passage par le dispositif VAE (Théorie du Capitalntdin), de I'étape d’explicitation de
'expérience jusqu’a la démonstration de ce traglailant le jury, soit par I'obtention d’'une
certification (Théorie du Signal). Dans les deus,d@ndividu progresse au sein du dispositif
selon une logique calculatoire et I'abandon reprieseine révision a la baisse des gains
anticipés. Au regard des informations que nous ndéi® seule |'observation de la
« validation », versus « non validation » et « alman», nous permet de distinguer cette
différenciation des gains anticipés. La distinctemire la Théorie du Signal et la Théorie du
Capital Humain dans la signification qu’elles pentvapporter au dispositif VAE n’a donc
pas de grande importance ici. De plus, il ne s’pg#t d’observer la répartition des gains des

candidats a la sortie du dispositif ou la satistecassociée, mais d’expliquer leurs parcours.

Dans une logique ressourciste (et calculatoirefrenattention doit étre portée sur les
ressources financiéres dont dispose l'individuest ¢olts qu’il va devoir supporter. Ces
derniéres vont au fil du parcours VAE influer sunsissue. Les caractéristiques et les
signaux individuels interagissent également sudéssions individuelles, et par conséquent

sur le déroulement des parcours VAE.

Ce raisonnement fait évidemment référence aux hgses, relativement classiques,
émises lors de la présentation de la base infoomaile du Capital Humain et du Signal

dans le chapitre précédent :

- Le nombre dannées d’expérience accumulée favolese parcours des

candidats, mais son efficacité tend a s’amoindgcde temps.

- Le stock d'expérience générale favorise les pascOUAE, contrairement au

stock d’expérience spécifique.

- Dans la méme logique que le caractére généraled@drience, que le stock
d’expérience et le niveau de formation entretiehmks liens interdépendants
ou complémentaires, il convient de supposer que lg@univeau de formation

augmente, plus les chances de validation sont déradiles.

- Tous les éléments caractérisant le parcours piofesd, tels que les périodes
d’emploi et de chémage, la catégorie socioprofessitle, le type de contrat ou

la quotité travaillée, etc. influent sur les pamsou
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- Plus les codts supportés par I'individu durantéandrche amenuisent les gains
anticipés espereés, plus les chances de validatimsdnt. Les ressources dont le
candidat dispose , et les ressources financienaisdigpose I'individu tendent a
alléger ces codts. Plus celles-ci sont importamtks les chances de validation

le sont elles aussi.

Nous retrouvons ces difféerents indicateurs damslanne gauche du tableau 3 suivant.
Nous pouvons lire dans la colonne droite de ce migileau les différentes variables dont
nous disposons pour tester nos premiéres hypothésas les définirons au fur et mesure de
ce chapitre.
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Tableau 3 : Indicateurs de la base informationnellelu Capital Humain et du Signal, au

sein du dispositif VAE

Indicateurs Bases Variables disponibles dans |la
informationnelles base de données
Caractéristiques / Signaux individue{s
Expérience en nombre d’annéeg Expérience en nombre d’années dans le
Capital Humain| domaine de la certification visée
Caracteres spécifigue et générale Caractéres spécifiqgue et générale| de
de I'expérience /mobilité I'expérience
Niveau de formation/dipléme Certification détenue
(initiale et continue) Signal FPC suivies au cours des cing années
précédant la démarche VAE
Sexe Sexe
Parcours professionnel Périodes d’emploi et de chdmage
Signal
Catégorie socioprofessionnelle Catégorie socioprofessionnelle
Type de contrat /quotité travaillée (autres signaux) Type de contrat occupé a I'entrée de la
démarche / quotité travaillée
Ressources, colts et gains anticifiés
Codts supportés par I'individu Capital Humain | A participé financierement ou non aui
co(ts engagés par la démarche
e Signal i ,
Ressources dont bénéficie A bénéficié ou non du congé VAE,
lindividu minimisant alors les codts supportés
Gain salarial anticipé Une hausse de salaire a été envisagee
avec I'employeur

Un premier modélenfodéele ] évalue I'effet des caractéristiques et signauakviduels

et des ressources détenues par l'individu surfasaes de validation, versus abandon et non

validation :

Y, =a+ Xt 6t
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Xi correspond a I'ensemble des caractéristiquegeask individuels ef| correspond

aux ressources détenues par I'individu.

Plus précisément, il s’agit d’estimer l'effet moyé,, [.) de lI'ensemble des

caractéristiques et signaux individuels xi, et aEsources ri dont bénéficient I'individu, sur

I'issue des parcours de VAE.

Rappelons que nous concentrons notre analyse sur30é4 candidats salariés
uniquement, ayant déja passé au moins une épreavsituation vis a vis du marché du

travail n’est donc pas mobilisée comme variabldieapive des parcours VAE.

Section 2. Expérience professionnelle ou diversité des
structures de portefeuilles de compétences.

Considérer I'expérience professionnelle tel un lstbomogene d’années d’activités
professionnelles dévoile l'influence négative dmps qui passe sur I'accumulation de
capacités productives et leurs reconnaissancesiawls dispositif (Section 2.1). Le fait de
distinguer le caractére spécifique et général destoek d’expérience nuance ce résultat
(Section 2.2). Le niveau de formation, quant arévele des compétences renforcées avec le
temps, mais fait apparaitre également une difféation des effets selon les contenus
(Section 2.3).

Section 2.1. Homogénéité et obsolescence de I'agpée professionnelle.

L’expérience peut-étre assimilée au nombre d’anmEsewvie professionnelle ou a
lancienneté au sein de la firme (Mincer, 1974 ;s&g 1972 ; Killingsworth, 1982 ;
Chiswick, 2003 ; Lemelin, 1998). Au fil des annébsxpérience observe un rendement
marginal décroissant. Plus le stock d’expériencaccimule, plus les gains salariaux
enregistrés s’amenuisent, dessinant une configmratboncave de la relation expérience en
nombre d’années-salaire et traduisant un accromsede la rémunération plus important en
début qu’en fin de carriere. En d’autres mots, fmi® les bases de la profession acquises, la
croissance de salaire est continuelle et de me@ins@ns importante tout au long de la vie.
Qu’en est-il des effets de I'expérience au seirdidpositif VAE ? Rappelons qu'’il ne s’agit

pas d’interroger les stratégies individuelles dastauction du stock d’expérience avant
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'entrée au sein du dispositif, mais d’observer damielle mesure ce stock influence les

parcours VAE.

L’expérience observée dans notre enquéte corresponguement au nombre
d’années d’expérience accumulée dans le domairativdté de la certification visée : 41%
des candidats détiennent une expérience de traigias de dix années ; sensiblement la
méme proportion disposent d’'une expérience de dias de vingt ans ; enfin, seulement
17 % ont accumulé vingt a plus de trente annéegdteence. Néanmoins, le dispositif VAE
permet de faire valider une partie seulement dgpédence des candidats, celle qui est en
lien avec la certification visée. Le reste de leypérience ne nous intéresse pas. Seules les

expériences dans le secteur en lien avec la cattifin visée retiendront notre attentfon

Toutes choses égales par aill¥i¢extrait du modéle 1, Tableau 7 p 136), les chaince

de validation tendent & s’amoindrir avec le temps :

Estimation Erreur Std
1. Del0a-de20ans -0.2689*** 0.1006
De20a+de30ans -0.3748*** 0.1307

Les moins expérimentés rencontrent moins de difésua faire reconnaitre leurs
compétences que les plus anciens. L'effet d'obselese de I'expérience semble agir
relativement tot puisque, dés dix années d’expéeicles chances de validation baissent, ce
qui, dans le cadre d’'une carriere continue, neespwnd méme pas au milieu d'une carriere.
Les chances de validation semblent par conséqégreindre du moment ou la démarche est
entamée dans la vie de l'individu. Il est néanmaiésessaire de nuancer ce résultat puisque
les informations dont nous disposons ici ne refletpr’en partie la carriere de I'individu, il
ne s’agit que de I'expérience en lien avec la fieation visée, méme si cette derniére est

loin d’étre un indicateur silencieux.

% L’enquéte nous informe de I'age des candidatseAwpos, I'expérience dans le domaine d'activisdad
certification visée ne refléte pas obligatoirem&de du candidat : les candidats les plus agésepeidéclarer
une expérience courte. Néanmoins, la contrainte édgete dans l'autre sens: un jeune candidat pourr
difficilement avoir acquis une expérience supégeison age. Ainsi, les candidats qui déclarenewpérience
de vingt a trente années et plus sont obligatoirkm@ajoritairement les plus agés. Nous sommes @onc
mesure de déceler un effet age pour ces candidgiaissschances de validation. Notez que les catslgtmt 2%
a avoir moins de trente ans, 61% entre trentergfuainte ans et 24% au-dela. lls sont 13% a ne \@@Es a
renseigné cette information.

Raisonner «toutes choses égales par ailleurs»,t alessurer I'effet d’'une variable explicative
conditionnellement & toutes les autres variablesmddéle.
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Cette rapidité d’obsolescence peut-étre imputée aractéristiques intrinséques de
'apprentissage informel (involontaire) et non fa&infvolontaire). Il parait logique que ce
dernier, contenu dans I'expérience, soit plus irtgedrchez les moins expérimentés que les
plus expérimentés. L'acquisition de nouveaux savat de savoir-faire, I'adaptation a
I'environnement de travail mais aussi la diffusiun savoir de la firme en début de carriere
font décoller la courbe d’apprentissage. Le didfo8IAE permet de ce point de vue de

reconnaitre ce phénomene, au profit des moins iexegtes.

Par ailleurs, si I'objet du dispositif est de vigifles écarts existants entre le référentiel
de la certification visée, composé notamment d@fiérentiel compétences, et I'expérience
du candidat, alors les individus les plus expéridenau-dela de plus de dix années)
semblent avoir plus de difficultés a accumuler ¢esnpétences suffisantes, au cours de
I'expérience. Ces derniers péatiraient, a la foisasers les politiques de grh de leur firme et
par prolongement au sein du dispositif, d’'une repnéation négative de leurs compétences et

capacités productives (Bellini, 2007).

Plusieurs arguments et préjugés seraient avancés sens : la dévalorisation de leur
expérience et I'obsolescence de leurs compétemacesaiux mutations et transformations de
leur métier ou de l'organisation du travail. SixP&rience professionnelle a permis
'acquisition de compétences mobilisables dansnuirennement donné, lorsque ce dernier
évolue I'expérience contribue a la destruction e mémes compétences. Il y a I'idée ici que
les compétences naissent plus de la relation thaigrganisation et dans la variation de
I'activité, que dans le travail réflexif que le @a& peut engager sur son travail au fil des
années. A chaque transformation de I'environnemerd, partie du stock de leur expérience
se dévalorise (Carl, Toutin, 1998). Le dispositihE/ semble corroborer cela. A cela se
rajoute l'impact négatif de I'age sur les compéencognitives (Suleman, Paul, 2007 ;
Stankiewicz, 2002), défavorisant ces salariés dbBagprentissage des compétences
stratégiques. Un « processus cumulatif d’obsolesede certaines compétences et

d’obstacles a I'acquisition d’autres compétences sésulterait (Suleman, Paul, 2007, p127).

L’idée avancée ci-dessus fait référence a une g@bioce conventionnaliste de la
compétence, c’est a dire « la compétence commeésldtat d’'un jugement sur ce qu’est la
compétence » (Suleman, Paul, 2007, pl127; EymakeiDay, Marchal, 1997). Par
conséquent, I'évaluation des compétences contedams |'expérience est subjective et

dépendante de ce jugement et des critéres d’éi@iuabrrespondants. Le dispositif VAE
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devient le vecteur d’'une conception de la compéteag détriment des plus expérimentés, et
rompt avec le modele de Mincer. Contrairement atdsypposés théoriques, le dispositif
VAE ne consiste pas a évaluer I'expérience commstock homogene et quantitatif, mais
appréhende les compétences que ce stock renferexpékience, avec les années, n’est pas
obligatoirement source de compétences et de cépagitoductives (Suleman, 2004,
Suleman, Paul, 2007). Les gains salariaux que &egpce procure sur le marché du travall

relevent en fait principalement des régles de ré@rations, a I'ancienneté notamment.

Néanmoins, si 'on admet que les rendements margima termes de salaires sont
décroissants avec les années (Mincer, 1974) etl'gupérience professionnelle est une
alternative consciente a la formation formelle,raltes décisions d’investissements dans
I'expérience professionnelle diminuent avec I'dge.temps passé a améliorer ses capacités
productives au cours de son activité diminue. Campauvrit, au fil des années, les
expeériences des plus anciens, accentuant le phéeodeedestruction de leurs compétences
face aux mutations de I'environnement, et confdrtame conception dépréciée de leurs
compétences. Ceci est d’autant plus vrai dansdiegedes services a la personne, principal
objet de notre étude: une grande partie de sesemnésouffrent d’un manque de
reconnaissance symbolique et bénéficient de fajdespectives de carrieres ou de hausses
de salaires. Dans un tel contexte, la motivatios clndidats au sein du dispositif risque

d’étre entachée, voire méme laisser place a deanisgces d’autocensure.

Si I'expérience des plus anciens s’appauvrit dudain phénomene de destruction des
compétences face aux mutations de I'environnena@ménuisant leurs chances de validation,
il est par conséquent logique que nous observiangi@me tendance quant au caractere

spécifique de I'expérience.
Section 2.2. L’expérience spécifique et générale.

Si le dispositif VAE vise a reconnaitre, non pasxpérience comme un stock de
temps passé en activité, mais les compétencessasqoar I'individu, il convient désormais
de préciser la notion d’expérience que nous mahigusqu’ici. L'expérience est un mode
d’accumulation de compétences et de connaissancess derniéres peuvent étre de nature

spécifique et générale.

Pour rappel, un investissement en capital humaingealifié de général lorsqu’il

permet d’accumuler des compétences et des conneessaqui ont de la valeur dans
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différentes firmes / environnements. Dans le cadiee prestations de services, et plus
précisément du meétier d’auxiliaire de vie socidles’agira par exemple d’autonomie,

d’écoute et de relation d’aide active, ou encorpalgvalence. Nous avons également vu que
les compétences s’enrichissent entre autre au dmsrvariations d’activité. Pour ces deux
raisons, il parait pertinent de s'intéresser auxitités des candidats, synonyme de capacité
d’adaptation, au cours de leur carriére dans leasioend’activité de la certification visée. La

mobilité, ou I'absence de mobilite, permet d’appdter le caractere général ou spécifique

de I'expérience professionnelle des candidats.

Le capital humain, acquis par I'expérience, estlifi@ade spécifique lorsque, a
linverse, les compétences accumulées sont speéefiga la firme. Par exemple, une
auxiliaire de vie salariée d’'une association aaracdnnaissance des particularités de ses
équipements, ou des besoins de la clientéle-usag€es compétences spécifiques peuvent
s’identifier par la durée passée dans la firmesg@oe I'entreprise investit en capital humain
spécifiqgue, son objectif est d'amortir cet investiment. Par conséquent, I'objectif est de
parvenir a conserver son salarié le temps de cett@msement. L’ancienneté dans I'emploi
est en cela un bon indicateur du stock de capitehdin spécifique du salarié. Plus
'ancienneté dans le dernier emploi occupé s’akpragcentuant son poids sur I'expérience
totale de I'individu, moins le candidat a connurdebilité. En effet, le temps passé dans un
emploi reste du temps que I'on n'a pas pu pasfieues. Ainsi, plus le candidat accumule de
'ancienneté dans le dernier emploi occupé, pluscapital humain accumulé est spécifique

a une entreprise.

L’expérience est composée a la fois de compétesicesnnaissances spécifiques et
générales. Dans ce cadre, nous pouvons supposegplugida proportion de compétences
générales est grande, plus les chances de vahdatisont aussi. L'objet d’'une démarche
VAE est effectivement de faire reconnaitre colkamtient ses compétences via I'obtention
d’'une certification. En d’autres mots, il s’agit dertifier 'expérience du candidat comme
une expérience a valeur générale. Par conséqesnthances de validation s’amoindrissent

avec l'ancienneté et s’accentuent avec la mobilité.

Comme nous l'avons précisé, nous ne disposonsg@édexpérience professionnelle

totale des candidats, mais des années d'expérietees le domaine d’activité de la

37 La prestation des services a la personne comjgldaifnotion d’environnement de travail. Une awiit de
vie peut appartenir a la méme entreprise depugtéonps, mais avoir changé régulierement de cliesagers,
lui permettant d’accumuler des compétences gérgndiéanmoins, nous supposons que ces derniéresorgst
moindres en comparaison a une auxiliaire de vieagra elle changé d’employeur.
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certification visée. Nous détenons néanmoins uferration importante que nous pouvons
mobiliser : I'ancienneté dans I'emploi occupé atiée du dispositif. Cet indicateur va nous
permettre de discerner le caractére spécifiqueagitat humain accumulé dans I'activité et

de déceler si oui ou non le candidat a connu cersainobilités professionnelles.

Tout dabord, plus [lancienneté s'accentue plus lesandidats sont
proportionnellement moins nombreux a avoir validéurl expérience et sont
proportionnellement plus nombreux a abandonneft 8@s détenteurs d’une ancienneté de
3 ans a moins de 10 ans obtiennent une validatioh6& abandonnent. Tandis que
seulement 72% des candidats disposant d’'une amté&mte vingt a plus de trente années
obtiennent une validation et 24% abandonnent. Not@pendant que les candidats disposant
d'une faible ancienneté dans I'emploi (moins deistrannées) sont relativement aussi
nombreux a valider que les candidats les plus aadié2%), mais sont moins nombreux a
abandonner (20%). En conséquence, le processualidatwn des acquis de I'expérience
consisterait plutét a valoriser les compétence®igdes acquises par les candidats, méme si
un minimum de compétences spécifiques acquisesleenitdispensables.

Tableau 4.Résultat de la démarche, du point de vue de I'anei® (en nombre d’années)
des candidats dans I'emploi occupé a I'entrée di€taarche.

Ancienneté du dernier emploi occupé Reésultats de la demarche

(en nombre d’années) Validation N’a rien obtenu Abandon | Total
De moins de 3 ans 121 8 20| 100
De 3 ans a moins de 10 ans 80 4 16/ 100
De 10 a moins de 20 ans 73 5 22| 100
De 20 a plus de 30 ans 72 4 24| 100

##Fréquence conditionnelle du point de vue de I'amuédé selon le résultat de la démarche.
Effectif : Il s’agit des 3064 candidats salariés, ayant dégsé une épreuve.
Lecture :80% des détenteurs d’'une ancienneté de 3 ansré m@il0 ans obtiennent une validation.

Significativité ***

L’ancienneté reste toutefois limitée pour appréleeni@ caractere spécifique ou
général des compétences acquises. Rappelons gpérlence déclarée dans notre enquéte
correspond a l'activité exercée uniquement dargoleaine du diplome ou du titre visé, ce
qui n'est pas obligatoirement le cas pour I'ancet@rdéclarée du dernier emploi occupé. S'il
est évident que I'ancienneté et I'expérience totwe’individu sont contraintes par I'age,

dans ce cas présent, il est tout a fait envisagege I'expérience déclarée dans le domaine
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de la certification visée puisse étre, par exemplérieure a I'ancienneté déclarée dans le

dernier emploi occupé.

Plusieurs cas sont possibles :
L’ancienneté dans I'emploi occupé est inférieude (a
égale (b),

supérieure (c) a I'expérience accumulée dans leadmnde la certification visée.
Dans ce cas, le dernier emploi occupé n'a pas atoligment eu lieu dans le

domaine d’activité du dipléme ou du titre visé.

Expérience totale du candidat/age

v

Expérience dans le domaine du diplédmduwtitre vise.

v

Ancienneté (a) (b) (©)

Mais pour chacun de ces cas, nous ne savons ripardaurs antérieur des candidats.

Quels emplois ont-ils occupés avant le dernier emgalcupé ? Ont-ils toujours travaillé dans

le domaine d’activité de la certification visée atds toujours connu le méme emploi ou

bien ont-ils connu une certaine mobilité ?

Nous pouvons tenter de répondre a quelques unessdguestions, notamment en ce

gui concerne le caractére spécifique ou généréiegpérience accumulée, dans le domaine

d’activité de la certification visée. Nous mobiliso pour cela une nouvelle variable :

'emploi occupé fait partie ou non de I'expérienaevalider, et nous l'articulons avec

'ancienneté de I'emploi occupé, a l'entrée du dspf, et les années d’expérience

accumulées dans le domaine de la certificatiorevidétrement dit, nous articulons les cas a,

b et c avec le fait que I'emploi occupé participenmn a I'expérience a valider :

(1) Si 'emploi occupé fait partie de I'expérienaesalider, alors le (cas) précédant
signifie que I'emploi occupé n’est pas le premiempdoi dans le domaine d’activité
de la certification visée. C’est au minimum le déaxe emploi. Le candidat aurait

accumulé a la fois des compétences généralesafigpés.

(2) L’'ancienneté peut étre égale a la durée depéarnce (cad). Dans ce cas,
lindividu n’a connu qu’un seul emploi dans le danead’activité de la certification

visée. Si I'ancienneté est déclarée plus importgotel'expérience a valider (caj
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le candidat n'aura lui aussi occupé qu'un seul emplans le secteur de la
certification visée. Cela peut étre le cas lorsdjiraividu souhaite obtenir un
Dipléme d’Etat d’auxiliaire de vie sociale (D.E.AY., Ministéere de la Santé et des
Affaires sociales). Seules les activités exercéesoars des dix derniéres années sont
légalement prises en compte. |l s’agit des douzeiéles années en ce qui concerne
le Dipléme professionnel d’aide soignant (D.P.ABinistere de la Santé et des
Affaires sociales). Par ailleurs, les périodes atenftion continue, de stages ou les
périodes de formation en milieu professionnel densadre de ces ministéres ne
peuvent pas non plus étre comptabilisées. Par gqoasé l'individu a pu occuper son
poste sous le statut d’apprenti au départ, puisserwer son poste par la suite.
L’ancienneté déclarée est alors plus importante Ilgx@érience possible a valider.
De plus, si le candidat a occupé un poste a terap&l son ancienneté sera plus

importante que son expérience exprimée en nombrendes.

(3) A l'opposé, si le dernier emploi occupé ne fait partie de I'expérience a valider,
nous ne pouvons tirer aucune conclusion quanspdaificité ou généralité du capital
accumulé. Et cela, qu’il s’agisse du cas a, b oNaus apprenons seulement qu'ils

ont eu des activités en dehors du domaine de fdicaion visée.

Tableau 5: Résultats de la démarche, du point de vue de diaelentre le dernier emploi
occupé et I'expérience a valider.

Résultats de la démarche
N’'a rien
Relation entre I'emploi occupé et I'expérience a \i@er. | Validation obtenu| Abandon| Total
(2) Le dernier emploi fait partie de I'expérience a T44## 5 21| 100
valider ; c’est le seul emploi ayant été occupé dale
domaine d’activité de la certification visée
(1) Le dernier emploi fait partie de I'expérience a 78 5 17| 100
valider ; ce n'est pas le premier emploi dans le doaine
d’activité de la certification visée.
(3) Le dernier emploi occupé ne fait pas partie de 63 2 35| 100
I'expérience a valider, ; nous ne savons pas comhie
d’emplois ont été occupés dans le domaine de la
certification visée.

##Fréquence conditionnelle du point de vue de laticglaentre le dernier

valider.

Effectif : Il s’agit des 3064 candidats salariés ayant dégsé une épreuve.

Lecture :78% des candidats ayant occupé plus d’un emplw éadomaine d’activité de la certification visée

obtiennent une validation.
Significativité ***

emploi occupé et I'expérierdce
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Conformément a nos présupposeés, 78% des candi@atsiraoccupé au moins deux
emplois, dans le domaine d’activité de la certtfmavisée, obtiennent une validation et 21%
abandonnent, contre réciproquement 74% et 21% pasmiandidats n’ayant occupé qu’un
seul emploi dans le secteur de la certificatiog&iélableau 5 p 120). Les candidats dont on
ne connait pas le nombre d’emplois occupés semlgsmius défavorisés : 35% d’entre eux
abandonnent et 63% valident leur expérience. Tatheses égales par ailleurs (Extrait du
Modele 1, Tableau 7 pl36), les chances de validas@ccentuent avec la mobilité.

Inversement, les risques d’abandon augmententdersgcandidat a connu peu de mobilité :

Estimation Erreur Std
Expérience principalement spécifique®f2) -0.2663*** 0.0945
Caractére général ou spécifique inconnd’(3) -0.6438*** 0.1757
*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif a 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

Les chances de validation déclinent lorsque I'einpdoupé a I'entrée de la démarche
ne correspond pas au secteur de la certificate@eviNous ne savons pas, dans notre enquéte
si ces candidats ont occupé un ou plusieurs emploigelation avec la certification qu’ils
souhaitent obtenir. Pour 38% d’entre eux, il s'atjitne démarche de certification tournée
vers une reconversion, contrairement a seuleme¥t dds autres candidats. Rajoutons que
45% d’entre euxd) ne sont pas issus du secteur des services &slanpe (Tableau 6, p122),
pourtant 62% visent une certification des méties skrvices a la personne. Ce secteur, objet
principal de notre étud® bénéficie effectivement d’une forte attractivitéest percu, a la
fois dans les discours politiques mais aussi aartedes besoins croissants d’'une population
vieillissante, comme un large bassin d’emplois pix¢s. En période de chémage élevé, ce

type de secteur devient un repli pour les travaiiéssus de secteurs en déclin.

Les candidats peuvent étre issus du secteur désesen la personne, méme lorsque
'emploi occupé ne fait pas partie de I'expérieacealider (55%). Il peut s’agir par exemple
d’emplois administratifs. Néanmoins, cette expérene peut appuyer la démarche VAE s'il

s’agit de viser une certification et un métier desvices a la personne.

3 e dernier emploi fait partie de I'expérience dider, c'est le seul emploi ayant été occupé dersoimaine
d’activité de la certification visée

39 Le dernier emploi occupé ne fait pas partie depkgience a valider, nous ne savons pas combienpiés
ont été occupés dans le domaine de la certificaiigde.

0 Pour rappel, les certifications visées sont a 8% certifications du secteur des services a lsopee, et
62% des candidats, dont I'emploi occupé ne fait patie de I'expérience a valider, souhaitent obbtane
certification dans le secteur des services a lagpee. lIs sont 85% parmi les candidats n'ayanhea@ucune
mobilité et 91% chez les candidats ayant occup ¢ilun emploi dans le secteur.
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Par ailleurs, la part de bénévolat dans I'expégetéclarée est proportionnellement
plus importante chez ces mémes candidats (3) : @8étarent appuyer leur demande de
VAE en partie sur une expérience bénévole, corfitecBez les candidats n'ayant connu
aucune mobilité, et 13% pour les candidats ayanthe@lusieurs emplois dans le domaine
de la certification visée. Par conséquent, les idatsl qui occupent un emploi qui n’est pas
en lien avec la certification visée s’appuient dane moindre proportion que les autres sur
une expérience professionnelle, au détriment ds lehances de validation. Nous sommes en

dehors du champ théorique de Capital Humain etighat

La situation des candidats du cas (3) se détacheauatees candidats (2) et (1). Ces
derniers sont principalement issus du secteur descss a la personne (86% et 82%), et
visent essentiellement une certification du ménotese (91% et 85%). C’est pourquoi les
compétences acquises par ces candidats (1) etr@eist, malgré la spécificité de certaines
d’entre elles, plus facilement valorisables au seimispositif.

Tableau 6.Secteur d’activité, du point de vue de la relatotre le dernier emploi occupé et
I'expérience a valider

Secteur d'activité d'origine

Aides et services a la _
personne ;Sanitaire et | Industrie

Relation entre I'emploi occupé et I'expérience a Sociale ; Commerces
valider. Enfance Autres |Total
Le dernier emploi fait partie de I'expérience a 82 18, 100

valider ; c’est le seul emploi ayant été occupé da le
domaine d’activité de la certification visée

Le dernier emploi fait partie de I'expérience a 86 14, 100
valider ; ce n'est pas le premier emploi dans le
domaine d’activité de la certification visée.

Le dernier emploi occupé ne fait pas partie de 55 45| 100

I'expérience a valider ; nous ne savons pas combie

d’emplois ont été occupés dans le domaine de la
certification visée.

=]

##Fréquence conditionnelle du point de vue de laticelaentre le dernier emploi occupé et I'expérierce
valider.

Effectif : Il s’agit des 3064 candidats salariés ayant dagsé une épreuve.

Lecture :86% des candidats ayant occupé plus d’un emplw éadomaine d’activité de la certification visée
sont issus du secteur des services a la personne.

Significativité ***

Plus généralement, nous posions la question idadelorisation des compétences

générales et spécifiques au sein du dispositifedhble que les résultats soient conformes a
nos présupposeés. La mobilité semble permettre dé&egdes compétences et savoirs

théorico-méthodologiques, synonymes de capacitéaptation (Stankiewicz, 2002). La
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polyvalence, la pluralité des structures d’embasgches clients et des lieux d’exercices des
prestations, etc. rendent cette capacité d’adaptassentielle pour les métiers des services a

la personne.

Sous l'impulsion Iégislative et de nouvelles conventions collectives, le seates
services a la personne se professionnalise etig#se progressivement. Le besoin en main
d’ceuvre qualifiee grandit, mais les employeurs iexent des difficultés a recruter et
fidéliser leurs salariés. Ces derniers se confrinée d'importants risques physiques et
psychosociaux, patissent de conditions de travail attractives, et bénéficient de faibles
perspectives d’évolution de carriéeres. Dans cesliions, la mobilité des candidats du cas
(2) peut signifier qu’ils disposent des compétenmsherchées. Les travailleurs les plus
compétents tirent profit des opportunités d’empktisles frictions sur le marché du travalil

du secteur, et sont par conséquent plus mobilasi (R007).

A l'inverse, I'absence de mobilité contribue a dasoirs pratiques et spécifiques, peu
valorisables en dehors de I'entreprise. Il est plifscile de les reconnaitre collectivement
via l'obtention d'une certification, surtout lorsgules mutations techniques et
organisationnelles ont remis en question ces canpés spécifiques. Ceci est d’autant plus
vrai dans le secteur des services a la personnese€teur a connu des transformations
significatives du point de vue des structures danabes et de leurs statuts, de I'organisation
du temps de travail, des modalités de réalisatemnsgrvices et de leurs qualités. L'apparition
de nouveaux services et métiers, sur ce sectepleegnessor, ont rendu obsolétes certaines
catégories d’emplois et d’autres se sont spécesisée plan 2 Services a la personne
Wauquiez 2009-2012 prévoit par exemple le soutimtage en mini-groupes pour les zones

urbaines sensibles.

Enfin, si la conception conventionnaliste de la petence met en exergue la relation
individu-organisation, |’ « organisation impenséede travail (Devetter, Jany-Catrice,
Ribault, 2009) dans le secteur des services arkopee, met ce lien a mal, au détriment plus
particulierement des salariés les plus anciens, nguipeuvent pas compter sur d’autres
expériences d’emplois pour combler ce manque. Bwoigation individualisée du travall,
'absence du collectif de travail -source de re@ssance des compétences au travail-, la
faiblesse de la gestion des ressources humaindwseiasification des services et des lieux de

*1Tel que le Plan 1 Services a la personne Borlo2066.
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travail freinent I'incorporation et I'opérationnsdition de savoirs et compétences spécifiques

(Berger,. Luckmann, 2006), au détriment de I'id&npirofessionnelle.

En conclusion, la nature spécifique ou générale abespétences acquises par les
candidats géneére des effets d'influences significaur les parcours VAE et leurs issues.
Nous avons fait un pas dans la spécification daokon d’expérience, ce qui a permis
d’améliorer notre compréhension des parcours. Néarsndes zones d’'ombres persistent.

Le contenu de I'expérience reste opaque et la si#éate le préciser est prégnante.

Section 2.3. Evaluation d’'un ensemble expérientiel’'une approche par la

gualification a la révélation des compétences.

Le dispositif VAE n'appréhende pas I'expérience amnun stock de capital humain
guantitatif, mais vise a reconnaitre les compéterateconnaissances générales acquises,
combinées aux compétences spécifiques, au détridentcompétences et connaissances
spécifiques seules. Si la formation formelle iméti@t continu& permet, quant a elle, de
développer le stock de compétences et connaissgioésales et stratégiques (Stankiewicz,
2002), nous pouvons supposer que les chances uatial s’élévent avec le niveau de
certification (attestant d’'un niveau de compéteretesonnaissances générales); peu importe
gue l'expérience et la formation formelle soiertemalatives ou complémentaires. Dans les
deux cas, il ne s'agit pas d’'appréhender le liepéernce-formation en nombre d’années,
mais d’interroger le caractere spécifique et gdndeal’expérience et des compétences et
connaissances correspondantes. C'est en cela géernation formelle participe a la
construction d’'un ensemble expérientiel : elleuafsur les compétences et les connaissances
gue l'individu sera en mesure d’acquérir au cowsah activité professionnelle ; le contenu
de I'expérience dépend des savoirs théoriquesatijpes détenus par l'individu. Détenir une
certification a I'entrée du dispositif permet d'idiier cette capacité a développer ses
connaissances et compétences dans l'activité,retgpale signaler plus aisément son stock
de capital humain général. Ces derniers disposémedplus grande maitrise des
compétences générales de base, par exemple, caamghge et I'écriture, et pourront tirer
plus facilement parti de ce qu'ils ont vécu. Laghd’explicitation de I'expérience et la mise
en concordance des compétences avec le référenédification sont facilitées.

L'investissement au sein du dispositif est par égaent moins colteux pour les plus

“2 A I'exception des formations courtes, tournées Vacquisition de compétences spécifiques.

124



diplémés, d’autant que les rendements anticipéa sottie du dispositif accentuent leur

motivation.

La formation formelle est centrée sur une formecsiog@le de I'apprendre (Charlot,
2000, Brossard, 2005). Le fait d’avoir déja valiggyr I'obtention d’'une certification, sa
capacité a appréhender ce type de savoirs cortiediee de la démarche VAE, au profit des

plus diplomes.

Le dispositif VAE perpétue les parcours de formaiitiale antérieurs, tout comme la
formation professionnelle continue (Dubar, 2004mettant en cause les espoirs de
promotion sociale et de lutte contre les inégald@sces a la certification. Les chances de
validation, versus « abandon — aucune validatisont plus importantes pour les candidats
disposant d’'une certification et s’accentuent aseaiveau (Extrait du Modele 1, tableau 7
p136):

Estimation Erreur Std
5.CAP-BEP 0.1881* 0.0990
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6671** 0.2805
Baccalauréat général ns -
Diplédme de I'enseignement supérieur 0.7619** 0.3695
*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif & 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

Néanmoins, méme si le niveau de certification dégefientrée de la démarche semble
significatif, il 'est dans une moindre mesure deecaractéere spécifique et général des
compétences et connaissances. L’effet formatiomdtie dissimule un effet secteur. En
guéte de professionnalisation, le secteur desce=nd la personne privilégie le recours a des
salariés certifiés, reléguant les taches les phuswnes aux moins chevronnés (Hugues, 1981,
Angelof, 2000). Les inégalités s’accumulent : I'ékpnce de ces derniers tend a s’appauvrir,
au détriment du développement de leurs compétencasquestion du contenu de

'expérience et de I'identification des compétenesisa nouveau souleveée.

La moindre significativité du niveau de certifigati peut aussi trouver une explication

dans les criteres mobilisés pour distinguer learge qualifiés des non qualifiés.

Plus précisément, I'approche par la qualificatimdi¢iduelle, salariale et de I'emploi)
identifie les salariés non qualifiés par leur basau de salaire, 'absence de certification,

d’autonomie et de responsabilité. La qualificatfait référence aux savoirs scolaires et au
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travail prescrit, qui trouvent leur place dans hiérarchie négociée des salaires. Néanmoins,
au regard du contenu du travail réel dans le sedi&siservices a la personne, ces critéres ne
suffisent pas (Gadrey, Jany-Catrice, Pernod-Lamaf05 ; Devetter, Jany-Catrice, Ribault,
2009).

Les salariés font largement face a des situationsetevent de niveaux plus haut de
gualification, bien au-dela de la description caatuelle de I'activité. Le cas de I'employé
d’aide a domicile (Gadrey, Jany-Catrice, Pernod-ata, 2005) dispose d'une large
autonomie, induisant la nécessité de prises ditintes et la gestion de situations d'urgence.
Les compétences relationnelles dont il doit faireupe confortent cette idée : négociation
directe avec le client, instauration d’'un climatamfiance, personnalisation de la relation,
etc. Le métier d’aide a domicile répond par consétfjuaux criteres d’autonomie, de
responsabilité, voire méme de certification, retemar I'approche par la qualification.
Néanmoins, dans ce cadre, ces critéeres ne sorjuadifants. Les liens entre le salaire, le
niveau de formation et I'autonomie sont distendrgsg, 2004). La disponibilité temporelle
par exemple qui est reconnu comme une compéte@ced obconnue chez les cadres, ne I'est
pas pour le métier d’aide a domicile. Il en va démme pour la polyvalence, qui est plus
interprétée comme une intensification du rythmerdeail, a la fois par les salariés et les

employeurs (Gadrey, Jany-Catrice, Pernod-Lam&0e5).

Un glissement s’opére aujourd’hui vers la professalisation. Elle est devenue le gage
de qualité des prestations des services a la pesarmtamment dans les discours. La
professionnalisation appréhende la distinctionestgs candidats qualifiés et non qualifiés
(les professionnels versus non professionnels)lgpanesure objective des compétences
(Devetter, Jany-Catrice, Ribault, 2009), le conte¥al du travail, c’est a dire ce qui est exigé
du travailleur pour étre performant (Jobert, 20Q3).compétence est un résultat (Reynaud,
2001), pas une classification négociée. Elle est mwtion relativement floue et mouvante
selon la satisfaction du client, I'environnement;.,etout comme I'expérience. Ce ne sont
donc pas veéritablement les compétences qui sotigag mais les performances qui elles

sont observables.

Le dispositif VAE relegue ce mouvement de professadisation du secteur. Ce qui
expligue pourquoi le niveau de certification digpadun effet significatif moindre. La
validation des acquis consiste a déduire, a pdutiivret de présentation des acquis (phase 3,

schéma 1 p7) que le candidat a rédige, les commEdeprofessionnelles qu’il est censé
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maitriser pour I'exercice du métier correspondara aertification visée. Il permet ainsi
d’allier les besoins de certifications du sectdudaeonvention des représentations du métier,
qui, elles, se réferent aux compétences (Develsgry-Catrice, Ribault, 2009). Le dispositif
pourrait, par la mesure des performances, rejoitidpproche substantialiste et relativiste

pour définir ce qu’est un salarié qualifié ou naralifié.

Le passage par la formation continue favorise ldda@on de maniere plus

significative (Extrait du Modéle 1, tableau 7p136)

7. N'a pas suivi une FPC cing ans auparavant -0.2586*** 0.0882

Le fait d’étre passé par la formation continue ditue en rien les objectifs visés par
cette derniére, sa durée ni son contenu. Faceragalités d’acces (Dubar, Podevin 1990 ;
Dubar, 2004), le passage par cette voie exprim®plyue lindividu a été capable dy
accéder. L'individu devient responsable de la gestie son employabilité, cela suppose d’en
étre capable : la capacité du salarié a accédénfarmation, d’exprimer son besoin en
formation et d’étre entendu (Sigot, Véro, 2009)s Capacités sont tout aussi essentielles au
sein du dispositif VAE (Personnaz, Quintero, Sédha2005), ce dernier confirme par
conséquent des inégalités déja existantes depdasraation initiale et la construction des
parcours professionnels. Cela confirme égalemenjdu des compétences dans I'évaluation
des acquis de I'expérience.

En revanche, les inégalités de genre ne sont paetpées ici (Extrait du Modele 1,
tableau 7 p136) :

6. Homme -0.4487*** 0.1592

Les hommes disposent de moins de chances de vatidd leur expérience que les
femmes, contrairement a la formation continue ol@gieres et employées, souvent a temps

partiel dans le privé, accedent plus difficilemana FPC que les hommes (Fournier, 2001).

Anciennement appelés « emplois familiaux », « empli@ proximité », ou « services
domestiques », ces métiers sont encore empreiotse dorte connotation féminine. Les
femmes bénéficient de stéréotypes sexués quartampétences mobilisées, et cela malgré
un mouvement de professionnalisation qui vise aredime I'existence de compétences

« naturelles » ou « familiales ». L'appel a des pétances sexualisées est le signe d’'une
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professionnalisation inachevée (Arborio, 2005),maméene que semble mettre en exergue le
dispositif VAE.

Ces compeétences sexualisées, considérées commeaabes) sont peu reconnues
socialement. Ce sont des savoir-faire invisiblespeaiés au genre (Dussuet, 2009). « Cette
référence sexuée masque des conditions d'emploaipeé et recrée, dans le travail salarié
méme, une inégalité de genre, en obligeant les &=mén adopter des postures qui les
infériorisent par rapport aux hommes » (Dussue2@)9). L'objectif de certification par la
VAE représente vraisemblablement un enjeu d'unellene¢ reconnaissance pour les
femmes. Ces dernieres sont d'ailleurs 94% a déclgi@re engagées dans une telle
démarche afin d’étre mieux reconnues dans leuremétontre 82% chez les hommes. La
motivation et I'implication de l'individu appara@tomme une nouvelle donnée a prendre en

compte dans I'observation des parcours VAE.

Par ailleurs, la mixité induit des inégalités pesiennelles, notamment en termes de
contenu de poste (Fortino, 2002). Nous pouvonscpaséquent supposer que la confiance
semble plus difficile a accorder aux hommes dansalire des services a la personne, au
détriment de [l'enrichissement de leurs expérienetsle développement de leurs
compétences, puisque leurs chances de validationnsoindres. Contrairement au marché

du travail dans son ensemble, les femmes semisiathétienir 'avantage.

On peut soupconner dans ces résultats I'effet der#ication visée. Il semble exister
une vraie différenciation selon le genre. Les femirae tournent essentiellement vers les
certifications du secteur des services a la pees@a8%), contre seulement 25% chez les
hommes. Cela implique-t-il que le processus deda#ibn des acquis est plus contraignant

pour les certifications autres que celles des sesva la personne ?

On deécéle un effet certification visée dans I'olkagon des catégories
socioprofessionnelles également. La catégorie poufiessionnelle est construite selon
différents critéres : le statut des actifs, leurtieré leur qualification, leur place dans la

hiérarchie professionnelle, etc.
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Néanmoins, le dispositif VAE ne semble pas faireoéa cette classification puisque,
toutes choses égales par ailleurs, les ouvrierdlsatdisposer significativement de plus de
chances que les employés pour obtenir la ceriificatisée (Extrait du Modéle 1, tableau 7
p136) :

4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell.
Professions intermédiaires
Ouvriers

ns
ns
0. 5602***

0.1858

Tout comme la différenciation de genre précédenteus observons une
différenciation de csp qui devrait disparaitresis contrélons I'effet de la certification visée
dans notre modele. Les employés sont 93% a visercddifications des services a la

personne, contre seulement 5% chez les ouvriers.

L’effet de la certification visée permet d'évalutivers effets institutionnels au sein
du dispositif VAE. On est bien loin d’'une simpleatyation de I'expérience, exprimée en
nombre d’années. Cependant, la base informatiadell’employabilité ne nous permet pas

de les appréhender.

Section 3. Motivation individuelle et ressources
financieres.

Les ressources dont dispose le candidat atténasrtddts d’opportunité engendrés
par une démarche de Validation des Acquis de I'Egpée. Afin d’appréhender les
ressources et les codts que le candidat a supportéurs de sa démarche, nous prenons en
compte si le candidat a pu bénéficier d’un congéeEMSection 4.1), dans quelle mesure le
candidat a participé financierement a la démar&eet{on 4.2), ou si un gain de salaire a été
négocié avec I'employeur (Section 4.3). Nous démomst successivement dans quelle
mesure ces moyens représentent des ressourcearaudeda démarche VAE : en bénéficier

améliore les chances de validation des candidats.

Bénéficier d’'un congé VAE permet de recouvrir uagtip des frais engendrés par la
démarche VAE (inscription au dipldme ou au titrec@npagnement, frais de transports,
gardes d’enfants, etc.). La participation finanejgrartielle, totale ou inexistante, indique si
le candidat a bénéficié d’'un support financier aeart de son employeur. Ces ressources

financiéres, lorsqu’elles existent, atténuent lesit€ d’opportunités de l'investissement
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réalisé. Plus ces colts d’opportunités sont fajlks les chances d’opter pour un parcours

complet seraient importantes.

Disposer de telles ressources peut par ailleursakdgla maniére dont les capacités
du salarié sont percues par I'employeur. Ce demisera a soutenir le salarié dans sa
demande de congé VAE, ou a participer financieréraar colts engagés, s'il croit en ses
chances de validation. Le méme raisonnement peutiéveloppé lorsqu’un gain de salaire a
été négocié avec I'employeur. Cette espérance de fg&orise certainement aussi la

motivation du candidat.
Section 3.1.L’effet bénéfique du co-investissementVAE.

Des la création du droit individuel a la VAE, ilparu important aux partenaires
sociaux et aux financeurs de formation habituell@m@PCA, organismes paritaires
collecteurs agréés, branches, entreprises) de arédroit au congé VAE, afin d’aider le

candidat a financer les frais engendrés par la d#ma

Art. R. 931-38 et article R.931-33 du décret 2008-TCongé Validation du 3 mai
2002, « Le salarié bénéficiaire d’un congé pourvklidation des acquis de I'expérience a
droit, dés lors gu'il a obtenu d’'un organisme paiie la prise en charge des dépenses
afférentes a ce congé, a une rémunération eégatdl@ gu'il aurait recue s'il était resté a son

poste de travail, dans la limite de vingt quatrentes par bilan de compétences ».

Dans le cadre du congé VAE, et lorsque la démaadieu sur le temps de travail, le
salarié sollicite son employeur pour obtenir unasation d’absence. Ensuite, il s'adresse a
I'Opacif*® qui prend en charge les frais de validation etésaunération, durant le temps de
congé de 24 heures. L'employeur continue a veesealaire et sera remboursé par I'Opacif.

Le salarié peut aussi solliciter cet organisme fimancer les frais engagés par la démarche.

Lorsque le salarié ne souhaite pas informer I'eiygalio, il réalise sa démarche en
dehors du temps de travail, mais peut sollicit®phcif pour la prise en charge des frais liés

a la VAE (hors compensation de salaire).

Dans le cadre du plan de formation, c’est 'employqui est a l'origine de la
démarche. Une convention entre le salarié, I'enmloyet I'organisme de validation des

3 Les Organismes paritaires agréés collectent emngde financement des congés individuels de fdomat
(CIF), de bilan de compétences et de validationatzgiis de I'expérience (VAE). Un Opca peut auss é
agréé pour ces missions.
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acquis est établie, concernant la certificatioeist les modalités de prises en charges des
colits occasionnés. Les colts sont imputables agebutl plan de formatidh (frais de
dossiers et de validation, de transport et d’hé&reent, la remunération du candidat dans la
limite de 24 heures et les frais d’accompagnemdri®mployeur s’adresse alors a son
Opcd”® . La démarche peut avoir lieu sur ou en dehorgohps de travail.

Les salariés ne mobilisent pas leur droit au cowgd de la méme maniere.
Seulement 18% des candidats salariés ont pu erfidiénél.’employeur peut le refuser en
reportant ce congé pour des raisons de sef¥jcdsmutres salariés ne connaissent pas
I'existence du congé VAE ou alors ne souhaitentipfasmer leur employeur.

Ces disparités de ressources induisent des ditfésetie résultats entre les candidats
salariés. Bénéficier du congé VAE accentue conaimlément les chances de validation
(Extrait du Modéle 1, tableau 7 p136):

9. A bénéficié du congé vae 0.7630*** 0.1373

Ces résultats peuvent étre précisés. Le congé \&iEgtre sollicité par 'employeur
ou par le salarié lui-méme, ce qui semble influerles chances de validation et les risques
d’abandon. Parmi les demandes de congé déposéd&matoyeur, 87% des candidats
obtiennent une validation de leur expérience etd88ntre eux abandonnent. La situation est
légerement moins favorable lorsque le salarié éstigine du congé VAE : 83% obtiennent
une validation et 13% abandonnent. Derriere |'efésisource que représente le congé VAE,
un effet lié a 'engagement de I'employeur apparitonviendrait de contréler cet effet

dans un prochain modele.

Section 3.2. Participation financiere et espérande gains a l'issue de

la démarche : deux moteurs pour la motivation indiuelle.

Au-dela des effets bénéfigues du congé VAE, c’asparticipation financiére du
candidat qui est en jeu. Le fait d’avoir bénéfidian congé VAE ne signifie pas que ces

candidats ont bénéficié du méme soutien finaneiezaairs de leur démarche. Le congé VAE

* Le financement de la VAE peut aussi rentrer darsabre du Droit Individuel & la Formation et reléle la
participation de l'entreprise a la formation praiesnelle. Néanmoins, nous ne disposons pas de cett
information dans notre enquéte.

%> Les Organismes paritaires collecteurs agréés gdemnfonds, collectés auprés des entreprisetindesa la
formation des salariés, dans le cadre de démardes a I'entreprise (plan de formation, formatien
alternance, DIF...).

“6 Report de six mois maximum.
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peut concerner le financement des frais dans smendnle (perte de salaire, frais

d’inscription au diplédme ou au titre, accompagnemgansports, hébergement, etc.) ou bien
une seule partie. Le fait de bénéficier d’'un coNEE ne signifie pas que les salariés

n'auront pas a participer financierement aux foasasionnés par la démarche. D’autant que
des frais n’entrant pas dans le cadre de la lovgm@uétre occasionnés (gardes d’enfants,
photocopies, timbres, frais de repas inhabituetstepd’'une journée de travail, etc.). Les

candidats ont majoritairement été financé dangé&gralité (53%). Or, il semble que le fait de

participer financierement aux frais engagés parddémarche accentue les chances de
validation par rapport a la situation précédentdrgit du Modéle 1, tableau 7 p136) :

10. A participé partiellement aux frais 0.2310** 0.1140
A participé entierement aux frais ns -

Ce résultat souleve la question du lien entre Igigi@ation du candidat et sa
motivation. Au-deld, c’est I'idée d’'un co-invesessent employeur-salarié qui apparait ici,
soit par une prise en charge directe, soit pactet et le soutien qu’il a pu accorder a son

salarié. Néanmoins, les données dont nous disposonsus permettent pas de prééiser

Nous rejoignons cependant une intuition propre igpasitif VAE. S’engager dans
une telle démarche releve d'un véritable investiss# personnel, il ne semble pas
incohérent que la participation financiére du cedatisymbolise ce que ce type de démarches
peut colter personnellement, en motivation par @emlLe co-financement intégrant
lindividu semble trés important dans la réussiedaldémarche, comme signal et garantie du
réel investissement du candidat, infime soit cetidicipation ; l'aide financiére accordée
attestant, quant a elle, de la qualité et des dsawne réussite du candidat. Cette aide
financiére accordée peut aussi jouer le rbéle ddiesoysychologique pour le candidat, a
image d'une confiance qu'on accorderait a la eisbe de son expérience et a ses

compétences.

A I'image de nombreuses initiatives de solidaradinfentaires, culturelles, etc), la
participation financiere au sein du dispositif VAErmet au candidat de mesurer I'enjeu
d'une telle démarche, et d’appréhender a sa jusur les prestations d’accompagnement
dont il pourra potentiellement bénéficier. Néanmspine résultat souléve la question des
capacités financiéres des candidats. Ces dernierdigposent pas de la méme aisance

" Certaines démarches, déclarées a linitiative dmployeur, peuvent étre entiérement financées lpar
candidat, méme lorsque ce dernier déclare ne passouhaité la démarche initialement. 1l est tt&ficile de
déméler les investissement financiers de chacunsIdouvons seulement indiquer si le candidat acpyzét

132



financiére. Si le dispositif VAE est fortement maéqgpar I'effet positif de la participation
financiére individuelle, il y a la un risque de pes pouvoir pallier aux défauts du marché des
certifications, au détriment des moins dotés. Bisance financiere diminue I'aversion par
rapport au risque,(...) ce sont généralement lesithas les plus démunis (...) qui vont sous-
investir » (Schomann, Siarov, 2005, p10) dans [@Eta@iahumain. Transposé aux parcours
VAE, les candidats les plus pauvres auront tendaacge démotiver face a l'investissement

financier nécessaire a 'accomplissement d’une t#imarche.

Par ailleurs, I'espérance de gains salariaux fg@ement référence a la motivation du
candidat. Conformément a nos présupposés théoridjsesnble que le fait d’avoir envisagé
explicitement une augmentation de salaire avecgdlegeur accentue trés significativement
les chances de validation (Extrait du Modeéle el 7 p136) :

11. Une augmentation de salaire a été expliciterepnisagé¢ 0.6320*** 0.1242
avec I'employeur du fait de la démarche VAE

« En tant que valorisation et reconnaissance depdeence professionnelle, la
certification stimule I'investissement de la pagsdravailleurs par la perspective de salaires
potentiellement plus élevés » (Croce, 2002, in 8wrin, Siarov 2005, p8). Il parait par
conséquent logique d’observer que la négociatiomal'telle hausse de salaire accentue la

motivation des candidats a achever leur parcouri J&qgu'a I'obtention de la certification.
Section 3.3 Le temps comme ressource.

Le parcours professionnel, les périodes de chonetg@&emploi, n'ont pas d'effet
significatif sur la probabilité de validation. Il § bien & nouveau l'idée ici que c’est le
contenu de I'activité réelle qui doit étre interéogour comprendre le processus de validation
des acquis de I'expérience. Peu importe les p&ideéechémage que le candidat a connues,
c’est la qualité des expériences qui sont décisillesst cependant difficile d’appréhender

précisément le contenu de I'activité au sein dealse informationnelle de 'employabilité.
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Par ailleurs, contrairement a ce que I'on obsearesdes acces a la formation continue
(Fournier, 2001), travailler moins d’'un temps coetpgimais plus d'un mi-temps) apparait
significativement favorable a la validation parpapg au temps plein (Extrait du Modéle 1,
tableau 7 p136) :

Quotité travaillée >50% et <=80% 0.2667** 0.1202
<50% ns -

Il est cependant difficile d’'interpréter ce réstltidous ne savons pas si ce temps de
travail est subi (« imposé a I'embauche » pourrdesons de flexibilité, notamment dans le
secteur des services a la personne) ou choise @istinction met en exergue une population
du temps partiel hétérogene (Ulrich, Zilberman, 20®ué, 2002). Si I'on se réfere a la
classification du temps partiel de Ulrich et Zillman (2007), le fait de travailler a temps
partiel, et particulierement plus d’un mi-tempsnatins qu’un temps complet (cas le plus
favorable dans le Modeélel), renvoie a des réatit€s différentes en ce qui concerne la
régularité des horaires, le travail du soir et deekvend, le choix dans la répartition des

horaires, etc.

Nous pouvons néanmoins envisager qu'un effet « $dibpe » transparaisse au travers
la quotité de travail. Le temps partiel serait goaséquence de la pénibilité des conditions
de travail (Lallement, 2000), et plus particuliéesrh dans le secteur des services a la
personne ou les risques physiques et psychosos@aixmportants : fréquents changements
des lieux d'activité ; outils, produits et consignen constante évolution, difficile mise en
ceuvre d’'un savoir-faire de prudence dans un emvearent différent a chaque fois, risque
routier, temps de déplacement, relations humairmmgengellement dures, etc. Le fait de
travailler moins qu’'un temps complet permet cedment de minimiser ces risques, par
rapport au temps complet, en tout du moins de b#eefde temps de récupération plus
importants et de favoriser les performances dawiVité. Nous rappelons néanmoins qu’il
s’agit ici des temps partiels au-dessus d’'un tempsemps. Les interprétations seraient
radicalement différentes pour des emplois a trédefa horaires, remettant en question le

contenu de l'activité.

Le temps libre, dégagé par une quotité d’empla@reiire a un temps plein, peut aussi

représenter une ressource durant la démarche de VYAHemps est effectivement une
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variable clé dans la constitution du Livret d’explion de I'expérience. Ce dernier donne
sens aux pratiques, il est I'objet transitionnel cefléte le devenir du candidat en un
professionnel confirmé, et qui exprime les phas@wplication, de socialisation et de

distanciation par lesquelles le candidat a di pgsx®gnier, 2006). Le temps et la prise de

recul y sont des éléments clés, conditionnés paguddité et les conditions de travail.

*k%k

Au-dela de I'expérience exprimée en nombre d’annéest un véritable ensemble
expérientiel qui semble se dessiner au sein dwsiisp Le dispositif vise & confirmer les
compétences générales des candidats, mais il soaléssi la question du contenu réel de

I'activité et la capacité des candidats a étrequarants.

Par ailleurs, d’autres facteurs d'influence apEmemt déterminants lorsque l'on
mobilise la base informationnelle de I'employabilitle temps disponible pour la démarche,
les ressources financiéres dont peut disposer rididat, la motivation individuelle et la
perception qu'ont les tiers des capacités du camdigs enjeux des secteurs d'activité

d’origine, ou bien encore la certification viségne d’'une influence institutionnelle.

Nombreux facteurs environnementaux et sociaux samhbhteragir avec I'ensemble
expérientiel. Le congé VAE n’a par exemple pasmubilisé par certains candidats faute
d’'informations. Tous les candidats ne disposentdessmémes capacités a mettre en ceuvre
les ressources disponibles. Nous faisons la mémpetihgse en ce qui concerne le rapport de
force entre le candidat et son employeur, ou enleccapacité a obtenir un accompagnement.
Ne pouvant pas appréhender ces effets dans laif@smationnelle mobilisée ici, nous
proposons de poursuivre en élargissant cette dernie
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Tableau 7 : Modéle 1. Probabilité d’obtenir une validation ses non validation et abandon.

Modéle 1 Modele 1
Probabilité d’obtenir une validation versus non -2Logl = 3222.492
validation et abandor® Estimation Erreur std
n = 3064 salariés ayant déja passé au moins use\épr
Constante 1.2107*** 0.1277
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
1. DelOa-de20ans -0.2689*** 0.1006
De20a+de30ans -0.3748*** 0.1307
2. Expérience principalement spécifiglie -0.2663**+ 0.0945
Caractére spécifique ou général de I'expériencenna® -0.6438%*+ 0.1757
3. Emploi régulier puis chémage continu ns -
Succession emploi-chdmage ns -
Chémage et/ou inactivité ns -
4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns -
Professions intermédiaires ns -
Ouvriers 0. 5602*** 0.1858
Quotité travaillée >50% et <=80% 0.2667** 0.1202
<50% ns -
CDD ns -
Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns -
5.CAP-BEP 0.1881* 0.0990
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6671** 0.2805
Baccalauréat général ns -
Diplédme de I'enseignement supérieur 0.7619** 0.3695
6. Homme -0.4487*** 0.1592
7. N'a pas suivi une FPC cing ans auparavant -0.2586*** 0.0882
Ressources, colts, gains envisagés
9. A bénéficié du congé vae 0.7630*** 0.1373
10. A participé partiellement aux frais 0.2310* 0.1140
A participé entierement aux frais ns -
11. Une augmentation de salaire a été expliciterapnisagé¢ 0.6320*** 0.1242
avec I'employeur du fait de la démarche VAE

*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif a 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

Situation de référence Femme, employée, trés faiblement certifiée (audip®me ou CEP-BEP), en CDI, a
temps plein, disposant d’'une expérience de 3 asmenl0 années et a toujours travaillé. L'emplaupé fait
partie de I'expérience a valider et ce n’est paprlemier emploi qu’elle occupe dans ce secteurgespce
générale accumulée). Elle ne bénéficie pas du coge, mais n'a pas participé aux frais engagés lpar
démarche. Aucune hausse de salaire n'a été eneisagé

“8 Nous avons testé la probabilité de validation we@bandonner, ainsi que la validation versusareabtenir,
mais les effets significatifs observés ne se medifpas.

9 Le dernier emploi fait partie de I'expérience dider, c'est le seul emploi ayant été occupé dersoimaine
d’activité de la certification visée

%0 |e dernier emploi occupé ne fait pas partie depégience a valider, nous ne savons pas combienpiés
ont été occupés dans le domaine de la certificaigde.
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PARTIE Ill. La base informationnelle des
Capabilités : les structures de contraintes
et d’'opportunites des candidats a la VAE.

L’évaluation des parcours des candidats VAE dangdespective d’'une version
représentationnelle des Théories du Capital Huratinhu Signal met en exergue l'influence
du caractére général et spécifique de I'expérigrogessionnelle. Néanmoins, I'hypothése
d’'obsolescence de I'expérience, exprimée en nomlarée, ne se verifie pas (Chapitre 4).
Le processus de validation des acquis de l'expésiesemble mettre en ceuvre des

mécanismes invisibles au travers de cette basamafmnnelle.

Le dispositif VAE nécessite en effet de traduire teinjonctions d’activations » au
niveau local (Farvaque, 2003) et induit a cetteasimmn, nous I'avons vu au sein du premier
chapitre, des différenciations de mise en ceuvrd,sjagisse des praticiens privés ou publics,
ou des pratiques des candidats eux-mémes. La traliddes acquis de I'expérience place
'expérience au coeur du processus mais pas seuledemombreux facteurs individuels,

sociaux et environnementaux interagissent, inflsant’issue des parcours.

L’approche par les Capabilités permet d’élargirbise informationnelle mobilisée
jusqu’ici, puisqu’elle propose de distinguer laglite réelle de la liberté formelle d’action et
de choix des individus. Elle propose d’appréhendsr situations individuelles en tenant
compte des facteurs de conversion individuels,asxcet environnementaux en jeux au sein

du dispositif.

Il convient, dans le cadre du dispositif VAE, d'égjter la base informationnelle des
capabilités et la notion de I'expérience qu’ellenpet d’appréhender (Chapitre 5). Nous
mobilisons ensuite cette base informationnelle &t cenception de I'expérience dans
I'évaluation des parcours des candidats. Rappeajomlscette base informationnelle référe a
une conception spécifique du juste et de [I'égaliggalité des chances), abordée

précédemment dan le Chapitre 4. Il s’agira, a kad®& nos observations, de conclure sur leur
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pertinence. La création d’'un droit individuel aVMAE permet-elle de rétablir les inégalités

d’accés a une certification ?
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Chapitre 5. La Base informationnelle des
capabilités: une convention alternative
d’évaluation des parcours VAE.

Le dispositif VAE participe au mouvement d’activatides politiques de I'emploi et
trouve sa légitimité au sein de la notion d’emplulyg : rendre les individus capables de se
prendre en charge pour faire face, par anticipatierpréférence, aux risques sociaux. La

guestion du juste partage entre la responsahilitéiduelle et collective a donc été soulevée.

L’employabilité, comme capacité d’anticipation edpacité de rebondir de maniere
autonome, fait implicitement référence aux capsdslid’Amartya Sen. Ce dernier énonce
méme la possibilité d’interdépendance entre lex d@tions (Sen, 1999) : chacune interpelle

un espace prospere d’opportunités individuelles.

Néanmoins, cette capacité d’anticipation et capaidit rebondir de maniere autonome
n'est pas définie de la méme maniere dans les dppxoches. En confrontant ces deux
approches, nous interrogeons progressivement leemorde la base informationnelle des
capabilités et ses implications empiriques (Sectign Nous précisons ensuite quelle

conception de I'expérience cette approche nous gtedfappréhender (Section 2).

Section 1 La base informationnelle des capabilités . une
évaluation au plus juste des parcours VAE.

La distinction entre liberté réelle et liberté faihe distingue la base informationnelle
des Capabilités de celle du Capital Humain (Seclidr). Néanmoins, I'opérationalisation
d’'une telle approche est complexe : nous proposiisluer la capabilité de parcours des
candidats VAE, expression de leur liberté réelleaider leur expérience et a obtenir la
certification visée (Section 1.2). Afin de détourtes difficultés qu’implique la question de
mesure d’une liberté, nous mobilisons la méthodefdactionnements affinés (Sectionl.3).
L'objectif est d’évaluer au plus juste -au sengudgesse et de justice- les actes et les choix
des candidats au sein du dispositif. Pour ce fames évaluons les espaces de contraintes et
d’opportunités des candidats en distinguant le atara contraint ou choisi des situations

individuelles observées (Section 1.4).

139



Section 1.1 D’une base informationnelle de I'emp#dyilité potentielle a celle

des capabilités.

La base informationnelle du Capital Humain et cditel’Approche par les Capabilités
ne s’appuient pas sur la méme base informationpelle évaluer les situations individuelles,

distinguant alors leurs propres définitions de pacaé individuelle ».

La distinction entre liberté réelle et liberté faile démarque les bases
informationnelles du Capital Humain et du Signalcg#le de I'AC. La premiére, organisée
autour du concept d’employabilité, exprime sonriétté la capacité potentielle des individus
a rebondir. Il s’agit d’une liberté potentielleyieelle. L'AC quant a elle se place a mi chemin
entre égalité des chances et égalité de résuitdss’intéresse a la liberté réelle d’action et de
choix des individus, leurs capabilités. Il ne stgmas de regarder uniqguement les moyens de
choix et d’'actions dont sont dotés les individesréissourcismg ni ce que les individus font
de ces ressources, qu’il s'agisse des résultaislitarisme) ou de la satisfaction qui en
résulte (elfarismg. L’AC est en fait «a mi chemin entre toutes ceprésentations des

actions individuelles » (Farvaque, 2003).

L’Approche par les Capabilités aborde la questienlal justice sociale en termes de
compensation. Les individus ne disposent pas deses@&apacités de conversion des biens
premiers et sociaux, c’est a dire des mémes pbsssbile choix et d’actions. La collectivité
se doit de réduire ces inégalités par l'action jpud. Pour ce faire, I'observation et
I'évaluation de ces inégalités doit se faire auspjuste des besoins rencontrés par les
situations individuelles. Il ne s’agit pas seuleiéde redistribuer des biens premiers de
maniere équitable mais de prendre en compte lexcitép de conversion des individus pour
obtenir une estimation précise des espaces de degsipossibles des individus. Les actions
publiques doivent idéalement tendre a égaliseibkrté de chacun a poursuivre et atteindre

les objectifs souhaités ; en d’autre mots, I'égdilis des libertés réelles.

A la fois dans une perspective d’évaluation despaements individuels et d’action
publique, I'AC considére gu’une base informatiommeloit porter sur les possibilités réelles
de conversion des individus, c’est a dire qu’eldt gorendre en compte le fait que les
individus ne disposent pas toujours certes des mé&hmts et ressources, mais pas non plus
des mémes facteurs de conversion leur permettagbaeertir ces droits et ressources en

fonctionnements de valeur, c’est a dire en vérmldapabilités de choix et d’actions. Les
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individus sont hétérogenes et doivent aussi étie gans un ensemble d’institutions et de
relations. Ceci fait relativement écho aux prenséaealyses réalisées sur les parcours des

candidats a la VAE, exposées au sein du premiguitcba

La maniéere dont les pouvoirs publics apprécientsimation des individus est
déterminante dans la maniere dont vont étre démisnenés les objectifs des actions
publigues. Le choix de la base informationnellest’a dire les regles, faits et informations
sur lesquels nous allons nous baser pour évalgewiteations individuelles, détermine
I'évaluation et I'action, « au sens ou une conwantparticuliere d’évaluation et d’action
s’impose au détriment d’autres » (Farvaque, 20Dé)la notion représentationnelle du capital
humain et de I'Approche par les Capabilités, l@aration de la responsabilité individuelle et

collective differe et distingue leurs actions pgbks. Mais qu’en est-il précisément?

Selon la théorie du Capital Humain, « les choixigéstissement d’un individu dans son
propre capital humain émergent de décisions ragibesren univers incertain et probabiliste.
La base de jugement des individus sont leurs pobspeonétaires futurs, que les dépenses en
termes de formation peuvent permettre d’atteindes. choix des individus s’évaluent dans
cette approche de fagon ex post, en fonction ddsaéions qu’ils sont parvenus a atteindre »
(Farvaque, 2003). Si un individu n’investit pagst’qu’il n’avait pas intérét financierement a
le faire: les gains escomptés dans l'avenir necwawancent pas les gains escomptés a
travailler tout de suite. Ce sont bien les préféesnet le moment de leurs expressions
(moment du choix) qui constituent la base inforovatelle du capital humain. Autrement dit,

les choix sont évalués en fonction de leurs coresgzps ou des résultats, en termes d'utilité.

Cependant, la simple mesure des résultats peuéwsder inadaptée et induire des
situations d’inégalités persistantes. Les choix idesvidus peuvent relever de préférences
adaptatives, c’est a dire relever inconsciemmemtelrévision a la baisse de leurs désirs face
aux contraintes rencontrées. Si de nombreux rapppgiortent un éclairage certain quant a la
maniére dont les individus se saisissent du dispBenhamou, 2005, HCEEE, 2004 ; etc.),
ils tendent cependant a adopter une évaluatiorstijae en observant essentiellement les
taux de validation ou d’abandon, ou en admettamhaeieére unanime que 'accompagnement
devrait étre développé. Or, I'observation du cheivoir abandonné son parcours VAE» ne
signifie pas forcéement que lindividu avait deseréts mieux placés ailleurs. Il peut avoir eu
'impression que le dispositif ne correspondait pases attentes du fait d'un découragement.
L’issue de la démarche reste pourtant la méme glie d’'un individu qui a lui abandonné
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réellement par choix. L’'accompagnement est fatdita des parcours VAE mais pourtant
certains individus ne s’en saisissent pas. Lesctanes contraints ou choisis des actions
individuelles sont rarement abordés, en laissaateph des normes de comportements ou de
résultats imposés. Nous ne savons pas si celdegprdssion d’'une liberté réelle, d’'une

préférence adaptative ou si c’est subi. Ceci ampuigtre compréhension du dispositif.

La distinction entre liberté réelle et formelle stepas faite. Derriere la vision
conventionnelle de I'employabilité, il y a I'idéeug les individus qui ne font pas face aux
risques sociaux gérent mal leur capital humain at gonséquent leur employabilité (par
manque d’investissement ou manque de pertinence lgains investissements). La notion
d’employabilité est dans ce cadre limitée, sel@dpproche par les Capabilités. Cette base
informationnelle exprime uniquement la capacitéimielle en termes de potentialités et

impose une motivation tournée directement versdeché du travail.

L’analyse des situations individuelles nécessitepdeter les capacités réelles des
individus, tout en considérant la valeur que ladivillus accordent a leurs actions et leurs
choix. Il s'agit de compléter les objectifs poukssipar les valeurs que leurs accordent les
individus, afin d’évaluer ce gu’ils peuvent réellemh atteindre et mettre en évidence les
inégalités existantes (Bonvin, Farvaque, 200/Melk’agit pas d’évaluer les inégalités au sein
du dispositif en observant un taux de réussites maborder la qualité objective et subjective
des parcours VAE. Le discours des individus et ikom subjective qu’ils ont de leurs
situations sont tout aussi essentiels que les wdsens objectives que nous pouvons faire des
parcours VAE. En d’autres termes, afin d’éviter gi@s normes soient imposées et afin que
soient respectées la pluralité et I'évolution degtivations des individus, les réalisations (les
états et actions individuels observés), qui feqmantie de la base d’'information mobilisée

pour évaluer les situations individuelles, doivétme valorisées/souhaitées par les évalués.

Mais la base informationnelle doit aussi étre cwritst au regard de ce qui a de la valeur
pour I'ensemble des acteurs VAE. Il s’agit de famrmhements dotés d’'une valeur collective.
Les systémes de valeurs, les ressources misepasitiisns, les besoins et leurs possibilités
de les satisfaire doivent étre construits au calitee discussion collective, selon les
principes d’'une démocratie constructiviste, débltiee (Salais, 1998a; 1998b). Selon
Amartya Sen, cette question dépend de l'objet duéwades objectifs annoncés de
I'évaluation et des données disponibles. L'évatratdes situations individuelles et son
processus a des conséquences déterminantes. Elleé\adatrice « des principes de
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fonctionnement et des valeurs d’'une société, €esjuelle que sorte sa dimension politique »
(Lenoir, 2004).

De la méme maniére, la version vision instrumentdle capital humain omet la
possibilité que la motivation a améliorer et emingt son capital humain n’est pas
obligatoirement tournée vers le marché du tragdié peut étre dirigée vers une valorisation
indirecte ou un enrichissement non monétaire épas@ment personnel, reconnaissance
personnelle (Sen, 1999). Cette idée est d’autard ptaie appliquée au champ de la VAE
lorsqu’on se rappelle la valeur sociale de la fieation en France. L’ AC préconise en ce
sens de considérer I'action d’un individu en fooctde ce qu’il peut et veut accomplir. Il ne
s’agit pas seulement de considérer I'action commeégultat mais aussi comme la capacité
de parvenir a ce résultat ou a cet état final. Dangersion représentationnelle du Capital
Humain, observer une action et son résultat n’iquaipas obligatoirement que le but atteint

était visé. Il a pu agir par choix ou par contraint

L’action individuelle est représentée d’'un point dee plus large dans I'AC. Elle
accorde de la valeur aux divers événements querkopne souhaite voir se produire, ainsi
gue la capacité de concevoir de tels objectifsedied atteindre. Il existe a un moment donneé
un calcul colt/avantage, réalisé sous contraint@setaires, dans un environnement incertain
(induisant un gain incertain), mais d’'autres typescontraintes et d’opportunités peuvent
entrer en compte. C’est en cela que I'AC est isgante et englobante : elle pose la question
du choix économique rationnel via la liberté, eteégnant celle du calcul. En d’autres termes,
elle integre la version représentationnelle du teagiumain et son processus décisionnel

calculatoire.

Nous pouvons interroger différemment les conditiaes I'activation des politiques
publiques et interroger autrement la notion d’erypholité. L’argument avancé consiste a
préciser que permettre aux individus d’améliorer lEmployabilité ne se limite pas a octroyer
des ressources et des droits individuels et a nssjdliser les individus dans leurs utilisations
et valorisations. Il s’agit aussi de construire temditions socioéconomiques et politiques
nécessaires a l'utilisation réelle des ces drditsessources, pour permettre aux individus
d’atteindre les buts qu’ils ont raison de valorigeeci releve d’'une responsabilité collective :
de lindividu et de la société. Il ne s’agit pasrdaimiser la responsabilité individuelle mais
de ne pas la considérer comme un moyen. Elle ditiéterpellée in fine, lorsque I'action
publigue s’est déployée. En conséquence, il s'agitsister sur les conditions de la
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responsabilité et non plus uniquement sur ses goesées. Plus l'individu dispose d’un

espace de liberté réelle important, plus on peutriputer de responsabilité.

Le tableau suivant (Tableau 8, p144 ), concu paolds Farvaque (2003) synthétise
clairement I'idée que la base informationnelle dapital humain et celle de I'’Approche par
les Capabilités ne portent pas leur attention easimhémes éléments et ne se traduisent donc
pas de la méme maniere empiriquement dans les wtowg d'actions publiques et

d’évaluation des situations individuelles. Et amlalgré un vocabulaire parfois commun.

Tableau 8 : Bases d’information et conventions d’é@luation et d’action (Farvaque, p21,
2003).

Base d’information du capital Base d’information de la
Humain / Approche pratique de capabilite.
'employabilité et de I'activation
Points Partenariats et exacerbation du réle des structocates (décentralisation,
communs individualisation des politiques, territorialisatio
Action sur l'autonomie et les opportunités de lespane
Hausse du taux d’empiloi Fonctionnements de valeur définis
— bien commun prédéfini en au moyen de procédures de choix
Objectifs fonction d’'une référence statistique social. Modalités d’acces a ces
qui permet d’évaluer les actions (atonctionnements de valeur définis en
moyen de méthodes de contréle situation. Valeur intrinséque du
administratif) travail
Responsabilité individuelle Responsabilité collective
Convention de | prioritaire. Imputabilité et visée | Articulation de la capabilité et de la
responsabilité punitive [et incitative] responsabilité individuelle
Recherche d’'une autonomie au sens
de
liberté positive)
Réle des Instruments exécutifs soumis a desActeurs largement autonomes dans
agences locales objectifs centraux, et a une la mise en oeuvre des politiques
évaluation ex post sociales et d’emploi

En conclusion, il ne s’agit pas ici d'opposer cesuxd bases informationnelles
puisqu’elles ne s’appuient pas sur les mémes eéllsmeans I'évaluation des situations
individuelles, mais de pointer le fait que chacwsé capable d’évaluer un certain type de
situations individuelles et que chacune a sesdsnét sa part de risque en termes d’actions
publiques. C’est la mise en relation de ce que whaae ces deux bases apportent comme
connaissances des situations individuelles quienegxergue des inégalités invisibles, sous
estimées ou surestimées. L’objectif est de se oappr le plus possible d’une observation
juste -au sens de justice et de justesse- dedtigntsaindividuelles. Il s’agit finalement
d’établir un parallele entre ces deux réalités afiobtenir une réalité enrichie. «La
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distinction entre capabilité et capital humain & gnande portée pratique pour les politiques
publigues, dont le but est bien de concilier jsBociale et efficacité économique et non de
les opposer » (Farvaque, 2003).

Notre objectif est d’analyser au plus juste lexpars individuels de VAE, a la fois du
point de vue des situations individuelles mais iadgoint de vue des politiques publiques,
puisque les unes entrainent les autres. Pourree féipproche par les Capabilités propose de
construire une base informationnelle tournée essbpaces des possibles des individus. Ces
espaces sont constitués d’'une sphére objectivebgictive. Cette derniére dépend a la fois du
jugement des candidats VAE sur leurs propres chbiactions et du jugement des acteurs

VAE (employeurs, institutions certificatrices, emtage familial, etc.).

En distinguant les fonctionnements des capabiltd€ nous permet de considérer
'aspect processus (démocratie constructiviste)opportunité (résultats) de la notion
d’employabilité. Il s’agit, concernant le disposiWfAE, de distinguer le fait de disposer
Iégalement du droit a valider ses acquis, de laluiéif® de mener a bien un parcours au sein
du dispositif jusqu’a I'obtention du dipléme et daihausse d’opportunités (accroissement de
I'employabilité). Nous nous concentrons dans ditdse sur I'aspect processus, c’est a dire la

mise en ceuvre du droit a la validation des acqiiéestpérience.

Néanmoins, I'opérationalisation d’une telle appmcbste complexe. Il n'existe aucune
recette universelle d'application des travaux den.Sdes études enrichissent
I'opérationalisation au fur et a mesure tout enaende respecter les concepts fondamentaux
de I'AC. Il convient désormais de nous confronteogpessivement a ces différentes

difficultés.

Section 1.2. Un lien étroit entre la capabilité gharcours et la validation de

I'expérience.

L’objectif du dispositif est d’obtenir la ou lesrtias d’'une certification. Nous voulons
evaluer la liberté réelle (la capabilité) qu’'ons leandidats a obtenir la certification visée.
Dans cette optique, nous pourrions observer digecapabilités ayant une influence sur les
chances de validation. Par exemple, la capabilitécds a 'accompagnement et la capabilité

d’obtention du congés a la VAE sont toutes deuxfdeteurs d’amélioration des chances de
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validation (Personnaz, Quintero, Sechaud, 2005guk&ubiak, Morin, Personnaz, Quintero,
Sechaud, 2006).

L’intérét est de sélectionner une capabilité qaorare toutes les capabilités nécessaires
a lI'obtention d’'une validation en fin de parcouds .capabilité de parcours. Cette derniere
peut-étre définie comme la liberté réelle des adaidi d’achever avec succes leur démarche
VAE. Un lien positif entre un parcours favorablecd@s aux principales ressources et
soutiens) et la validation en fin de procédureéacéinfirmée validation (Personnaz, Quintero,
Sechaud, 2005 ; Kogut-Kubiak, Morin, Personnazn@uo, Sechaud, 2006).

Etudier la capabilité de parcours nous permetidiatieux conceptions et de considérer

a la fois les parcours des candidats et les résultala démarche:

La Théorie du Capital humain permet de considéedispositif VAE comme une
opportunité de développement des capacités progscties parcours complets et incomplets
correspondent a difféerentes anticipations de reredénCes anticipations sont révisables au

cours du parcours.

La Théorie du Signal permet d’expliquer les mofimas des candidats a vouloir détenir
une certification. Elle permet aussi de supposerlgs candidats les plus aptes supportent des
codts moins éleves, facilitant I'évolution du catatiau sein du dispositif et I'obtention de la

certification visée.

La capabilité de parcours est supposée étre urabidisd de valeur pour les candidats
entrés au sein du dispositif. Jouer sur cette dhigalpermet de jouer sur I'espace des
possibles des candidats en leur permettant d’abtereé validation et plus précisément un
passeport favorisant I'insertion professionnelld’accés a la formation en ce qui concerne le
systeme d’éducation et le marché du travail fracéiu regard des individus et des
institutions de placement, obtenir une validatienrdit accentuer la liberté réelle d’action et
de choix des candidats, c’est a dire les oppogani¢elles d’améliorer leur bien étre. Selon
Sen, I'éducation et la formation (nous pouvons sspp formelle et informelle)
correspondent a des libertés fondamentales pembetEugmenter d’autres capabilités (Sen,
1999).

Du point de vue des firmes, I'obtention de la validn par les salariés permet de réduire

les contraintes rencontrées et d’améliorer sorcieffce (Layec, Leguy, Bataille, Penso-
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Latouche, Merle, Vern, 2006). Reconnaitre I'exp@ee des travailleurs permet en effet
d’identifier et de développer les compétences ddarigés et facilite la mobilité interne, le

redéploiement de I'organisation du travail, ou ead@nrichissement des activités.

Un intérét supplémentaire a I'observation de laabdjié de parcours est de nous
permettre d’aborder les différents enjeux qui tragst le dispositif VAE, exposés au sein des
chapitres 1 et 2. Autrement dit, I'observation gescours VAE permet a la fois d'intégrer
'ensemble du processus, sa nature (le conteniexigérience et son évaluation), mais aussi
les dimensions individuelles, sociales et environeetales qui influent sur la mise en ceuvre

de ce droit :
- les caractéristigues socioéconomiques et professil@s des candidats,

- les logiques d’acteurs (motivations, objectifs,seegis, etc) et les relations de

pouvoirs qui existent entre eux (certificateurspaypeurs et candidats),

- les dispositifs d’'aide existants (congé VAE, l'acgmagnement, les aides financieres

et morales).

Toutes ces dimensions correspondent aux facteursodeersion environnementaux,
individuels et sociaux, permettant a I'individu ahettre en ceuvre les ressources et les droits
dont il dispose. L’articulation de ces different®ndents composent les structures de
contraintes et d’'opportunités des candidats a |&MAes contraintes interpellent des facteurs
individuels, sociaux et environnementaux minimiséed chances de validation et les
opportunités des éléments favorisant la validatias ressources et les droits correspondent
au codt de la démarche pour l'individu (auquel @dwdt les aides financiéres dont a pu
bénéficier I'individu) et aux différents droits ooyés aux individus dans le cadre de ce

dispositif : le congé VAE en ce qui concerne ldargss.

Nous faisons I'hypothése que la capabilité de pascaes candidats, caractérisée par
une structure de contraintes et d’opportunitégrdéne l'issue du parcours. Ces structures de
contraintes et d’opportunités influent sur les esgades possibles des candidats au sein du
dispositif. Les identifier nous permettra d’appreche la capabilité de parcours des candidats
VAE . Néanmoins, cela ne nous permet pas de daisiverté réelle des candidats dans son
étendue, seulement de constater quelles influgpagisives et négatives interferent dans la

mise en ceuvre du droit a la VAE.
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Mais comment mesurer I'étendue de la capabilitépaeours ? Il serait évidemment
idéal de pouvoir les mesurer directement. Mais peufaire, nous devons avoir connaissance
des choix opérés par l'individu (fonctionnementslisations) mais aussi de toutes les
opportunités qui s’offraient réellement a l'indiviét leurs codts, en fonction de sa situation et
de ses compétences. Nous connaissons la plupadptiess qui s’offrent aux candidats au

sein du dispositif, néanmoins il est impossiblendieesser une liste exhaustive.

Section 1.3. Capabilité de parcours et méthode filextionnements affinés :

une grille d’analyse des privations.

L’AC nous permet de distinguer la liberté réelle ldeliberté formelle, en d’autres
termes l'action réalisée (fonctionnement) de ldisaaon potentielle. Mais comment observer
la liberté réelle (sa capabilité) d’'un individu Dr@ment vérifier que le choix et I'action
effective sont issus d'une véritable liberté ? Qagrrogations soulévent la question du

contenu de la base informationnelle.

Il faudrait pour cela connaitre toutes les poss#sil qui s’offraient a lindividu et
préciser si celles retenues représentaient un aféeixou non. Or, méme si la plupart des
alternatives au sein du dispositif sont connuesdlalidat passe ou ne passe pas les étapes), et
gue parfois certains fonctionnements observés ddndes informations sur les autres

alternatives possibles, nous ne disposons pas titaexhaustive.

En revanche, la base informationnelle des Capésilitous permet, faute de pouvoir
pointer de maniére évidente les libertés réellssindividus, d’appréhender les privations de
libertés rencontrées par les individus. Son oljesti de révéler « 'origine des contraintes et
des choix » (Farvaque, 2003), dans le but d’aneiliet de tendre vers une égalisation des
capabilités individuelles. L'idée est de pouvoicasstruire les structures de contraintes et
d’opportunités des candidats, afin d’éclaircir et @omprendre leurs situations au sein du

dispositif.

Nous pouvons obtenir des informations sur les espdes possibles des individus et sur
les privations rencontrées en partant d’observatoes états individuels. En nous appuyant
sur des données existantes, nous nous concentoree Kque les individus ont choisi de

réaliser : il s’agit de la méthode des fonctionnets@ffinés (Bonvin, Farvaque, 2007).
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Il existe un lien étroit entre la capabilité (lierréelle) et le fonctionnement (fait
observé). Si I'individu « fait X », c’est qu'il aitda capacité de « faire X ». Dans le cadre de
la VAE, si I'individu a obtenu la certification, &t qu’il en était capable. Il disposait la
capabilité d’obtenir la certification visée. Panséquent, le fait d’'observer le fonctionnement
« obtenir la certification visée » nous informe kucapabilité de parcours de l'individu, sur

sa liberté réelle de parcourir et d’achever le pssas VAE.

L’'observation des fonctionnements apporte en cars@e des informations sur les
contraintes et les opportunités auxquelles lessidds font face. Il nous reste a sélectionner

les fonctionnements pertinents pour observer laludife de parcours des candidats.

Pour ce faire, et au regard de I'objectif de né@valuation, nous pourrions sélectionner
les fonctionnements qui représentent de la valeur fe public ciblé (Le Clainche, 1994) :
valider son expérience est supposé étre un fometiment de valeur pour les candidats a la
VAE puisqu’il est 'objet méme du passage par laB/Aous supposons ici que le fait d’étre
au sein du dispositif ne laisse entrevoir qu’unl sdajectif souhaitable, peu importe que le
candidat ait eu acces au dispositif par contraintepar choix. La méme logique peut étre
appliguée aux différents acteurs VAE. Par exempl&it qu'un candidat soit soutenu par son
employeur au cours du processus VAE permet de seppque I'employeur estime
'expérience de ce salarié suffisamment riche paltenir une validation, et I'objectif de

validation devient pour lui aussi un fonctionnemeatvaleur.

Si nous retracons les principales alternatives redes (Lambert, Véro, 2007) qui
s’offrent aux candidats au cours du processus, reiusuvons aussi le fait de valider, auquel

se rajoute 'idée de sortie du dispositif (abandon)

Valider son expérience par I'obtention de la ceudiion visée nous informe donc sur la
capabilité de parcours du candidat. Il était réedet capable d’achever son parcours avec
succes. Inversement, interrompre sa démarche pasgalider son expérience peut signifier
gue le candidat ne possédait pas la capabilitéadsoprs. Ainsi, nous proposons d’observer

les fonctionnements suivants : « validation » abandon de la démarche».
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Section 1.4. Une prise en compte du caractere dhas contraint des

situations individuelles : délimiter un espace derntraintes et d’opportunités.

L'objectif est de distinguer les cas d’absence pwtunité, les cas d’opportunités
limitées, et les cas d’opportunités. Mais cettermfation n’est pas disponible dans la simple
observation des réalisations objectives. Une asafies parcours VAE en termes de taux
(taux d’abandon, taux de validation) ne nous pernpast de mettre en lumiére réellement la

situation de I'individu.

Le méme fonctionnement peut résulter de différerstieactures d’avantages et de
contraintes. Le fait d’'observer un abandon peut &oftait résulter d’un choix volontaire ou
d’'un choix contraint : le candidat ne souhaitais pdbandonner mais n’a pas eu la possibilité
de faire autrement. Il n'a par exemple pas obtenfinancement nécessaire a sa démarche, il
a pu se décourager ou étre contraint par des mifoniliales ou professionnelles. De la
méme maniere, le fait d'observer une « validatigpent tres bien résulter d’'une initiative
d’entrée contrainte au sein du dispositif VAE. Wasié a trés bien pu étre sollicité par son

employeur sans pouvoir oser refuser.

C’est pourquoi il est important en ce qui concelfabservation des fonctionnements
« validation » et « abandon » de prendre en corguies caractéres subis ou choisis pour

préciser le degré de liberté que connait I'indivigéro, 2002) :

- Le passage par la VAE est un choix contraint (exemfe salarié ne souhaitait
pas entamer une telle démarche mais n'a pas dagdesavoir & son employeur

par exemple),
- Validation par choix.
- L’individu abandonne alors qu'’il souhaiterait coniter.
- Abandon par choix.

Tout comme pour I'observation des fonctionnemeihtsst essentiel d’appréhender les
natures subies ou choisies des facteurs de coomeeti des ressources. Les effets d'un

accompagnement désiré ou subi seront par exemateés.
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Nous mobilisons a cet effet I'appréciation qu’omss Icandidats sur leurs propres
situations. Notons que pour parvenir & une visimteg de la réalité (au sens de justesse et de
justice), nous ne pouvons néanmoins nous contdhiee base informationnelle subjectie
au risque de rencontrer des situations de préféseramlaptatives. Il est important de
« subjectiviser » les données objectieafin de prendre en compte le caractére contoaint
choisi des individus, quant a leurs choix au seirdigpositif (acces a 'accompagnement par
choix ou par contrainte, demande ou non d’'un coge& par réelle capacité de choix ou
non, etc.). Nous obtenons par conséquent des iaf@ns sur leur capacité réelle de choix au
sein du dispositif. Nous pouvons ainsi déceler ce qalorisent les individus, leurs
préférences, qu'elles aient été satisfaites ou ndous ne pourrions obtenir ce type
d’'informations en observant les réalisations effest uniquement (n'a pas bénéficié d'un

accompagnement ou d’'un congé VAE).

Il est tout autant essentiel d’ « objectiver » (lgaue, 2003) les données subjectives. La
jonction entre les caractéristiques individuelles @¢andidafs, nos propres observations et
connaissances du dispositif, et le positionnemeritesnployeur, vis a vis de la démarche de
son salari&, permet une objectivation du subjectif. Cette phaes travail référe a la difficulté
d’opérationnalisation de I’Approche par les Cap#dsl Il est difficile de pouvoir répondre a
tous les critéres d'une liberté processuelle aws sin Selr, ou selon les principes d’une
démocratie délibérativ® lorsque nous réalisons une analyse secondaidodeées. Nous
sommes limités par le contenu de I'enquéte, audse 1Isoit-elle. Mais articuler ces différents
points de vue permet de dépasser le jugement darvdé chacun et de construire une vision
de la réalité plus riche (Sen, 1970). Nous risaquesisans cela d’observer des cas ou
l'individu s’est adapté a une situation de privaipsans la ressentir comme telle, exprimant
un contentement sans oser espérer mieux. « L'&@tion entre un cadre analytique [...]
mettant I'accent sur la justice des processus etadane compréhensif et descriptif prenant

pour objet les justifications mobilisées par [I'emble] des acteurs [...] » (Lima, Moulin,

> Informations délivrées par l'individu sur sa stioa et ses choix, au sein du dispositif.

*2 Informations impartiales, factuelles concernarsifaation et les choix de l'individu au sein dspbsitif.

%3 |e dispositif VAE est un espace fermé, dont leimgipaux rouages sont définis & 'avance. Nous avon
connaissances des différentes options qui s'offaemtcandidats au fil de son parcours, et nous sidentifié
une partie des facteurs facilitateurs d’un parcours

* pPar exemple, il semble logique d'interpréter lat@m d’un employeur & son salarié, au cours déésaarche,
comme un signe de confiance en ses capacités ptamiola certification visée.

% La liberté implique de pouvoir contestepice ou accepterdyalty) les prescriptions édictées collectivement,
ou permettre d'y renoncer a un cot supportadsé) (

%% Lorsque les décisions sont prises par tous ldgétsires. Elle permet de faire reconnaitre diffésguoints de
vue moraux
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2006, p65) permet de comprendre et d’appréhendepnaplexité des actions des acteurs

(institutions, employeurs ou individus).

Cette distinction du caractere contraint et chdés fonctionnements et des facteurs de
conversion permet de mettre en exergue des inégativisibles, minimisées ou surestimées
dans la base informationnelle du Capital Humais:dbit d’obtenir une articulation adéquate
des ressources et des facteurs de conversion dii geola capabilité de parcours de
l'individu. Des compensations entre les facteursa®version et les ressources ou des cumuls
d’inégalités pourront étre mises en évidence. Wstatobn insuffisante en ressources et droits
peut étre compensée par une dotation pertinenfi@ctiurs de conversion et inversement. Les

facteurs de conversion peuvent aussi se compengererx ou conforter les inégalités.

En conclusion, mobiliser la base informationnelés @apabilités dans le champ de la
VAE implique d’observer la capabilité de parcouwrsst a dire la liberté réelle des candidats
d’achever avec succes leur parcours. Cette deregrappréhendée par le biais des structures
de contraintes et d’opportunités des candidatsgfims de conversion, droits et ressources a la
dispositif, par choix, du candidat), et au regaes déalisation souhaitables au sein du
dispositif (valider ou abandonner par choix). Dgnslle mesure les structures de contraintes
et d’opportunité influent sur la capabilité de mans VAE ? Quelles sont les structures de
contraintes et d’opportunités qui agissent sutdgi&ues individuelles de parcours en VAE ?
L’hypothese générale établie consiste a dire i€l lgs ressources, les droits et les facteurs de
conversion composent les structures de contraietesl’opportunités des individus et
différencient les parcours en VAE. Il existe, aingi dispositif, plusieurs types de logiques

individuelles, plus ou moins contraintes.

Cette base informationnelle permet d’interrogeinddion d’égalité des chances et sa
conception de justice dans le cadre de I'ouvertlive droit dit individuel. Est-il juste de
créer un droit individuel a la VAE et responsalitites candidats quant a son utilisation ? La
création formelle de ce droit peut-elle réduire iledgalités d’acces a une certification ? La
guestion des liens entre la responsabilité du damdit la responsabilité collective au sein
d’'un dispositif public est soulevée (Farvaque, 3Q0@ choix de la base informationnelle
mobilisée dans I'évaluation des situations indieities détermine I'évaluation et I'action

publique a terme.
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Le rapport entre I'évaluation et le choix des infations a mobiliser pour cette
évaluation est d’autant plus prégnant dans le cddrdispositif VAE. Cette idée s’étend a
I'évaluation méme de I'expérience. Evaluer I'expéde nécessite de préciser le contenu de
'expérience. La définition et I'évaluation de lf@érience individuelle sont intimement liées.
La définition admise de I'expérience, ce qu’ellafegme, induit I'évaluation de son contenu.
Réciproquement, les regles d’évaluation de I'exgne induisent la conception que I'on a de
I'expérience. Or les référentiels d’évaluation, heéthodologies employées, les regles et les
conceptions des certificateurs sont disparates,n@mmous l'avons explicité au sein du
chapitre 1. Il en va de méme pour les candidaté¢Adn. Mettre en mots sa propre expeérience,
I'expliciter est un véritable débat de normes ases propres valeurs. On se retrouve face a
soi et face aux autres dans le but de réaliseravmit réflexif sur ses pratiques qui sera arbitré
par un accompagnateur et le jury. Cette « rencatgreencontres » (Schwartz, 2004) se fait
entre l'individu et I'environnement dans lequel évolue (collegues, employeur, famille,
bénévoles, etc.) mais aussi avec les acteurs ¢odgiig de VAE (jurys, accompagnateurs,
etc.). Les regles sont pour l'instant incompléetbsn’existe pas de regles prévues aux

problemes d’équité que I'on pourrait rencontresain du dispositif (Liaroutzos, 2004).

En conséquence, de nombreuses variables conteguelutant individuelles que
collectives, tendent a interférer dans la définitét I'évaluation de I'expérience comme nous
I'avons définie jusqu’ici. D’autant que I'étude deases informationnelles du Capital Humain
et du Signal ont démontré que I'expérience ne setdi pas a l'ancienneté. Sa nature
spécifigue ou générale, le parcours professionfghvironnement technologique et les
caractéristiques socioéconomiques de lindividunpesmt une part importante dans la

construction de I'expérience.

Mais comment appréhender une conception multidimanslle de I'expérience dans
'analyse des parcours VAE ? Les bases informagbes du Capital Humain et du Signal
restaient en ce sens limitées. L’AC représente tgau@ile une véritable opportunité d’'intégrer
toutes ces dimensions en tant que facteurs de ome(environnementaux, sociaux et
individuels). Afin de comprendre plus précisémesg mécanismes de différenciation des
parcours VAE, nous émettons I'hypothese que I'egp€e, comme nous I'avons considérée
jusqu’ici, interagit avec d’autres variables, cidnsives directement ou indirectement de
I'expérience. Cet ensemble expérientiel influe Isumise en ceuvre du droit individuel a la

VAE et I'issue d’une telle démarche.
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Section 2 ; Une définition qualitative et multidime nsionnelle
de [I'expérience appréhendée dans les facteurs de
conversion individuels.

L’expérience est a la fois un acquis et un procesbapprentissage (Section 2.1)
emprunts a de fortes dimensions individuelles (8ecR.2), personnelles et subjectives
(Section 2.3). L'expérience releve aussi de dinmssicollectives et organisationnelles
(Section 2.4).

Section 2.1. De I'expérience a un ensemble expéran

L’expérience est tres différente selon les indigidun méme emploi n'aboutira pas a la
méme expérience. Elle est fonction des caraciguiss individuelles de lindividu, du
parcours de l'individu, de ses projets, par exempéequalité de I'expérience differe selon
ces différentes dimensions. Son rble également.d@tingue par exemple I'expérience
intégrative (Béduwé, 1999) qui permet aux jeunemvaitleurs d’intégrer les régles
professionnelles, d’acquérir de l'autonomie, ety @bte aussi I'expérience amélioratrice
(Béduwé, 1999) qui permet aux plus expérimentémédimrer leur productivité au fur et a
mesure (Arrow, 1962). De la méme maniere, I'expé@e n'est pas nécessairement
enrichissante (Grasser, Rose, 2001). Tout typepdigsnce ne permet pas de développer ses

compétences et ses connaissances.

Certes, I'expérience est «a la fois un acquis eimade d’acquisition », comme le
consideére les théories du Capital Humain et duaidwais elle est surtout celle d’'un emploi
dans une entreprise spécifique, d’'un statut, ditajectoire professionnelle, d’une profession
particuliere, et celle du travail productif (GrassRose, 2000 ; 2000b). Contrairement aux
théories précédentes, ces dimensions ne sontytieisegires a I'expérience mais participent a
la construction d'un ensemble expérientiel, au méitre que les années d'activités ou

d’ancienneté. L’ensemble de ces éléments intepagit former cet ensemble expérientiel.

L’Approche par les Capabilités, et le concept @esdurs de conversion, représentent en
ce sens une réelle opportunité de penser et d'hppdér cet ensemble expérientiel et les
interactions par lesquelles il est traversé. L'A&rpet d'intégrer a la fois des considérations
individuelles, comme les années d'expérience, rageement des données contextuelles,

ayant influencé la qualité de I'expérience.
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Prenons I'exemple du niveau de formation formdlkelien entre la formation formelle
et I'expérience peut étre substitutif (Théorie dapital Humain). La pratique permet
d'amplifier les compétences de l'individu et le doih a maitriser les tdches a accomplir. Il 'y
a derriere I'idée que certaines compétences s’atenti uniquement dans une situation de
travail (Grasser, Rose, 2000, 2000b, 2001). Maiefeest aussi complémentaire (Théorie du
Signalement). En période d’insertion, la pratiqigeypour les jeunes notamment, a rendre
opérationnelles les connaissances acquises en tformaitiale (Béduweé, 1999). Ce n’est
gu’'ensuite, au fur et a mesure de la carriere efilades changements d’emplois, que
lindividu développe une certaine capacité d’adaptaet d’autonomie qui correspond a de

'accumulation d’expérience générale.

Mais que ce lien soit substitutif ou complémentaitexpérience et la formation
interagissent. L'expérience reléve a la fois d'etour réflexif et de I'action. Le niveau de
formation (initiale ou continue) est alors un irat@ur quant au potentiel de I'expérience de
travail, telle que la capacité a se former surdst@ de travail. Nous supposons que celle-ci
aura un colt moindre pour les plus diplomés. L'eigmee professionnelle est donc
dépendante des formations antérieures. A linvedsyx individus disposant de deux
diplomes initiaux différents ne présenteront pasnkme qualité de I'expérience du fait de

nombreuses données contextuelles.

Par conséquent, nous envisageons que l'expérigriagf@mation formelle font partie
d’'un ensemble expérientiel. L’évaluation des compéts sera d’autant plus aisée pour un
individu formé et dipldmé, qu’il s’agisse de forneet initiale ou de formation continue.
D’autant que le dispositif VAE repere et évaluexpiérience individuelle, ce qu’elle a de
valorisable et de général afin de la faire corraesipe a un dipléme et de la faire reconnaitre
par I'obtention de celui-ci, garant de la trandidlig¢ de cette expérience. C’est ce qui est en
jeu dans la VAE : I'obtention d’une certificatioNous pouvons donc supposer que le travail
réflexif sera plus aisé lorsque l'individu dispasefune formation et d’un dipldme généraux,
du fait qu’ils soient généraux et parce que I'eig@@e correspondante aura été construite sur
leurs bases. Cependant, nous devons noter qu’ip@stible que la relation qu’entretient
'expérience avec la formation formelle s’'atténuefi du temps (Jarousse, Mingat, 1986).

Mais ce constat reste a vérifier (Baudelot, Glau&89).

Le lien entre I'expérience et la formation formellsse néanmoins apparaitre un

paradoxe propre au dispositif de VAE. Si I'expécenest dépendante de la formation
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formelle, cette derniére tend a souligner et repiredles inégalités sociales existantes
(Bourdieu, Passeron., 1964 ; Boudon, 1973 ; Thé&Rf2 ; Duru Bellat, 2002). Le dispositif

VAE pourrait conduire a des résultats contraireso objectif de promotion sociale. Il est
important que I'évaluation de I'expérience au sdindispositif ne renforce pas une sélection
déja discriminante au sein de I'école (Duru-Bel206). L'évaluation est révélatrice « des
principes de fonctionnement et des valeurs d'unegés® c'est en quelle que sorte sa
dimension politique » (Lenoir, 2004). L'enjeu esttdille si I'on considére le dispositif VAE

au sein du modéle francais de la certification, ib@par la formation formelle.

Section 2.2. Une accentuation de la responsabiliddividuelle dans

I’évaluation de I'expérience professionnelle, perseelle et subjective.

La Iégislation relative aux droits d’acceés a la VVAgsue de la loi de modernisation
sociale de 2002, stipule que tout candidat disgodau moins trois années d’expérience

professionnelle et/ou personnelle peut entamedénearche de validation.

Deux choses importantes sont a retenir ici. L'eigui&e ne peut étre appréhendée sans
un caractére quantitatif. Cela fait écho aux bassmationnelles du Capital Humain et du
Signal. Mais le dispositif VAE élargit la conceptiade I'expérience puisqu’elle ne se
cantonne pas a la sphéere professionnelle. Lesitastivelevant de la vie personnelle sont

désormais reconnues comme source d’apprentissages.

L’expérience est 'ensemble des connaissances s&xjpar le temps et la pratique et par
le sens (Vincens, 2001). Il est désormais admis cptte pratique n’est pas seulement
professionnelle mais aussi personnelle, peu imgertaoyen d’acquisition. On apprend par
I'action, par I'erreur, en trouvant des solutiopar instruction, coopération, par imitation, par
répétition, et cela peu importe qu’il s’agisse demvironnement professionnel ou nda
VAE permet d’actualiser et de faire valoir 'ensdentde ces acquis cognitifs (connaissances,
savoirs) et conatifs (habiletés, savoir-faire, tapiés —capacités-). La personne expérimentée
devient une personne qui peut se prévaloir de ctanpés acquises lors du travail ou
d’activités personnelles (Vincens, 2001) : travhinévolat associatif, syndicalisme, garde
d’enfant, aide d’'une personne agée, etc.

Les expériences personnelles sont tout autant niékees par les caractéristiques

socioéconomiques des individus et leurs parcouerianrs que I'expérience professionnelle.
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Elles sont fonction de I'age, de I'environnemergs dituations rencontrées et des motivations
et objectifs des individus. Elles influent égaletn@ans la construction des projets individuels
et dans les expériences a venir. L’hypothése dlebsence de I'expérience au fil des années
doit étre nuancée. Tout au long de sa vie, desriex@s personnelles peuvent étre vécues. Si
nous prenons I'exemple du bénévolat, il intervienttout pour des individus agés ayant clos

leur vie active.

D’autre part, au cours du processus VAE, un travgilexif doit étre réalisé afin
d’expliciter I'expérience. L'objectif est d’'obsenvdées écarts existants entre les parcours
professionnels et personnels et les certificatiasges (Triby, 2004). Plus I'écart est mince,
plus les chances de validation sont importantesctlon, seule, ne fait pas I'expérience. Un
travail réflexif sur cette action est nécessairargda voir apparaitre. Cette derniére est donc
emprunte d’'une certaine subjectivité. Elle varieisd affect, les préférences, les principes,
les personnalités, les motivations des individuseltgs relevent de finalités professionnelles
ou personnelles). Il est trés difficile de réaliser travail réflexif de maniére objective et
d’évacuer totalement les dimensions subjectivesxpérience est complexe, dépendante de
multiples facteurs. Il en va de méme pour son @tadn. L'expérience et son évaluation son
toutes deux dépendantes de dimensions « psychefugsychoaffectives » (Triby, 2004,
p297)

Expliciter son expérience nécessite une mise ers et ses pratiques. Le langage
permet de découvrir les savoirs et les compétegedes individus ont accumulé. Il permet
aussi de préciser les lacunes des candidats, Bredede savoirs et de compétences. Le
candidat construit un dossier d’explication de srpérience lors du processus de VAE. C’est
sur cette piece concréete que le jury juge de I'érpée présentée. La maitrise du langage

ainsi que des dimensions influeront sur cette étealn.

C’est la capacité a interroger sa propre expériesoa parcours, et sa capacité a
apprendre et a transmettre son contenu qui détenmifissue du parcours de VAE. Ce
processus tend a mettre en exergue la responéadilitcandidat quant a l'issue de sa
démarche. Le dispositif d’accompagnement appatafts alécisif, notamment lorsque le
niveau de formation formelle est faible, impliquam rapport au langage peut-étre plus
complexe. Ce qui explique pourquoi parfois « lesygétences qui prennent forme a la fin de
la démarche sont assez éloignées de ce que ledafedi savait a I'entrée de la démarche »
(Triby, 2004, p297). On assiste a une montée empétences. Les candidats dans I'enquéte
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étudiée sont majoritairement faiblement qualifiés, réle décisif de I'accompagnement

devrait étre observé.
Section 2.3. Les dimensions collectives et orgatisanelles de I'expérience.

Jusqu’ici, le contexte auquel appartiennent le tgignployeur, le secteur d’activité,
etc. avait peu ou pas de place dans les basemiationnelles du Capital Humain et du Signal
(Partie 1l Chapitre 3 et 4). L'expérience a seuletmété abordée sous sa dimension
individuelle, mais les phénomenes collectifs etaoigationnels sont aussi a prendre en
compte comme cela a été pressenti dans cette mhati€article. Qu’il s’agisse d'une
expérience professionnelle ou personnelle, el@éseule toujours dans un contexte situé, aux

contacts d'autres individus.
B Interdépendances entre I'expérience individudlleegpérience collective.

Le contenu de I'expérience et son mode d’acquisitiarient selon les situations de
travail. Elle peut étre « enrichissante ou sclértessa (Grasser, Rose, 2000, 2000b et 2001).
L’expérience d’un travail répétitif n’est pas lammé que celle d’un travail de diagnostic ou de
surveillance. Le premier ne nécessite aucune pation ou prévision tandis que les deux
autres consistent justement en « l'accumulationfofmations permettant la résolution de
problemes a venir, et donc a prévoir et améliangprhtique » (Grasser, Rose, 2000, 2000b,
2001). L’activité, dont dépend l'expérience, fageriplus ou moins le développement de
compétences. Le travail ou I'activité réalisée iadividu doit étre identifiable et vérifiable
lorsque I'on étudie son expérience. Si nous supEos@I’'une activité riche favorise le bon
déroulement d’'un parcours VAE, alors le poste dwdit et le type d’emploi sont deux
variables a prendre en compte dans I'appréhensidiexpérience.

Lorsque l'on s’intéresse ensuite au contexte daetudl I'activité est réalisée,
notamment « la gestion ou l'organisation des enBep et des secteurs d’activité » (Grasser,
Rose, 2001), il apparait que ce dernier joue ssimiedes d’acquisitions et le contenu de
'expérience. L'expérience dépend du taux de difflasdu savoir de I'entreprise (Lévy-
Garboua, 1994) et découle des caractéristiques diente et du niveau de formation des
formés ou des individus recrutés. Si le niveau iffasion est insuffisant au sein de la firme,
alors les travailleurs arriveront rapidement au imaxn de ce qu’ils peuvent apprendre sur
place. Or ce taux de diffusion du savoir au seiand’ organisation au sens large (pas

seulement I'entreprise, il peut aussi s’agir d'umgitution ou d’'une association) dépend de

158



I'organisation de cette derniere et de son cafiasavoirs et d’expériences, c’est a dire de la
maniére dont les autres individus présents peuwansmettre leurs propres expériences et
savoirs, et la facon dont I'organisation innoverehd possible a tous l'acquisition de
nouveaux savoirs. Les formes peuvent étre les esurEéme d’apprentissages et de savoirs
collectifs (Boltanski, Thévenot, 1989).

Etant donné l'interdépendance qui existe entredianétion et I'expérience, nous
pouvons aussi supposer que I'expérience sera dégsndante de la politique de formation de
'entreprise. Si certains travailleurs bénéficielet formations professionnelles, ils pourront
alimenter a nouveau ce processus de diffusion desirs afin d’enrichir a terme les
expériences. Il pourrait en étre de méme pour dedidats sortants du dispositif de VAE. Ce
travail réflexif donnant lieu a la découverte dexpérience reléve certainement d'une
véritable montée en compétence, ce qui doit cemaemt induire des répercussions sur
'environnement dans lequel l'individu évolue. Uel travail est source de savoirs et de
connaissances sur l'organisation et du coup, aeemnovoquera une amélioration des

processus de production, de I'organisation et dgkes collectives.

Plus encore, conformément aux difféerentes théalgekorganisation et de I'innovation
(Coriat, Weinstein, 1995), un cercle vertueux azietix peut naitre. Nous venons de préciser
gue les expériences sont dépendantes des caraqigxdsde I'organisation dans laquelle elles
se déploient. Lorsque I'organisation réunit lesditbans nécessaires a la construction d'une
expérience riche, cette derniere permet de créeroutexte favorable a la performance et
linnovation. L'expérience et les performances deganisations sont donc interdépendantes.
Les travaux d’Aoki (Coriat, Weinstein, 1995) dément que les expériences individuelles et
collectives sont différentes dans la firme A etuJfait de politiques et d’objectifs recherchés
différents (I'autonomie ou la spécialisation), gtant des expériences individuelles et
collectives distinctes ainsi que des performantesr@vations différenciées. Le cercle peut

donc étre vertueux ou vicieux.
m Une diffusion des expériences individuelles : sffd pairs.

Nous pouvons supposer que des effets de pair saiesdi observables entre les
candidats a la VAE. Le fait que des collegues, lolgsevoles ou I'entourage familial aient
bénéficié du dispositif de VAE avant le candidabh@erné influera sur son propre parcours. Si

'expérience au sein du dispositif est réussieffdtepourra étre diffusé. Au contraire, si
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'expérience a été éprouvante, cela risque de p@m&udice au candidat suivant. Nous
pouvons imaginer qu’un parcours réussi, ayant pemes répercussions individuelles et
organisationnelles au sein de la structure d’appartce, implique que tout soit mis en ceuvre
pour faciliter les parcours de VAE des candidativasus. Inversement, la perception du
dispositif peut étre ébranlée par le fait qu'unagal soutenu financierement par son
employeur, ait échoué. Sans compter I'image prafesslle de ce salarié qui pourrait étre

entachée.

Cette diffusion de I'expérience de la VAE et dectmnaissance du dispositif pourrait
aussi passer par la transmission d’informationgirgertes, par I'écoute et I'échange avec
d’anciens candidats. Bénéficier de I'expérienc& Ak de quelqu’un de proche permettra par
exemple d’obtenir les informations les plus perites au bon déroulement du parcours

(Véro, 2009) et d’éventuellement gagner du temps.

Pour aller plus loin, nous supposons que le pascUE dépend de la place qu’occupe
'entourage personnel et professionnel du canduita vis du projet de Validation des
Acquis de I'Expérience. Le soutien moral et fin@ncsont décisifs. Nous supposons, par
exemple, que la réussite du parcours VAE pour uarisadépend du degré de co-

investissement entre ce salarié et son employeamrd¢CVidal, 1988).

L’intensité et la qualité de diffusion sont, quantelles, dépendantes de dimensions
structurelles et organisationnelles (Stankiewican¢hane, 2004) : les conditions de travalil,
les politiques GRH comme la politique de recrutenoende formation (Béret, Lewandowski,
2005), la taille et le secteur d’action de l'orgaation en question, le type de mobilité ou pas
(Lamanthe, Recotillet, 2005), etc.. Cependant, eutes dimensions ne peuvent étre
appréhendées dans I'enquéte que nous mobilisomst @burquoi, notre travail se limite
essentiellement a la dimension individuelle depé&xence. La prise en compte de variables
tels que le secteur, le type d’employeur et legtigaks de formations associées, des effets de

pairs et le soutien ou non de I'employeur pouragendant étre prises en compte.

*kk

En conclusion, il N’y a pas obligatoirement de lertre période d’activité et la qualité
de l'expérience qui en découle (Vincens, 1997).xp&ience n'est pas seulement
'accumulation d’'un nombre d’années d’activités dancienneté. Elle est un ensemble

expérientiel composé a la fois de dimensions objest subjectives, quantitatives et
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gualitatives, individuelles, subjectives, colleetvet contextuelles. Nous devons appréhender
toutes ces dimensions si I'on veut évaluer au plege (au sens de justesse et de justice)
I'influence de I'expérience sur les parcours VAE.
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Chapitre 6. La Capabilité de parcours:
I'estimation d'un ensemble expérientiel.

Les candidats ne disposent pas des mémes capdeitésse en ceuvre du droit a la
Validation des Acquis de I'Expérience. Comme noasdns observé au sein de la base
informationnelle du capital humain et du signas, ile disposent pas nécessairement des
mémes ressources financieres, ni des mémes cagtgtérs individuelles. Au-dela de ces
facteurs de différenciation, les candidats ne pastégaux dans leur capacité a convertir leurs
droits et leurs ressources. lls ne disposent pssrdgnes facteurs de conversion individuels,
environnementaux et sociaux. L'individu est un égst. Ses choix et ses actions dépendent
de la structure de contraintes et d’opportunitéscqeactérise I'individu. Elle est composée

des facteurs de conversion, des ressources etdipdnibles.

L’AC représente par conséquent une véritable oppdé permettant d’adopter une
conception multidimensionnelle de [I'expérience lgdive, individuelle, subjective,
objective, quantitative et qualitative). L'expérienn’est pas uniqguement un nombre d’années
d’activités ou d’ancienneté accumulées. Elle dépemgssi de nombreux éléments
environnementaux, sociaux et individuels qui petivétre assimilés aux facteurs de
conversion. Toutes ces dimensions interagisserdessinent I'ensemble expérientiel du

candidat. C’est cet ensemble expérientiel quiesiué au sein du dispositif.

Nous présentons, dans une premiére section, leufade conversion constitutifs de la
base informationnelle de la capabilité de parcoems VAE (Section 1). Ces derniers
participent a la construction de I'ensemble expiigd du candidat et a la mise en ceuvre du
droit & la VAE. Puis, nous évaluons leurs effetsyems sur la probabilité de validation
(Section 2). Linsertion des ces facteurs tend aifirey les effets moyens précédemment
évalués, dans le cadre de la base informationdalleapital humain et du signal. En croisant
les effets des ressources et des facteurs indigid@mvironnementaux et sociaux des
candidats, nous observons les effets bruts etésaie ces mémes variables, faisant apparaitre
une nouvelle réalité des situations individuellessain du dispositif (Section 3). Enfin, la
prise en compte du caractere contraint et chowsifaeteurs de conversion, des ressources et
des fonctionnements observés laisse entrevoir dégalités jusqu’alors invisibles, sous

estimées ou sur-évaluées (Section 4).
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Section 1. La base informationnelle de la capabilit ¢é de
parcours en VAE : vers [I'expression des structures
individuelles de contraintes et d’'opportunités.

Les structures de contraintes et d’'opportunitéscdeslidats sont caractérisées par les
effets moyens des ressources, des droits et désufacde conversion détenus par les
candidats, ainsi que les interactions entre ceferdiits éléments. L'observation de ces
structures permet d’enrichir la base informatiolmgusque la mobilisée, pour observer les
situations des candidats au sein du dispositif. SNsupposons que ces structures de
contraintes et d’avantages différencient les résultde la démarche : « validation », versus

« n'arien validé », ou « abandon ».

Les caractéristiques individuelles observées danbkake informationnelle du capital
humain et du signal sont désormais identifieesaahdue facteurs de conversion individuels.
Nous y intégrons les motivations d’entrée au seirdidpositif. Plusieurs raisons peuvent en

effet étre exprimées :
- Une quéte de reconnaissance au sein du métier.

- Une logique de dipléme. L'accés au métier, au post@u concours Visé nécessite

I'obtention d’une certification spécifique.

- Une logique de protection. Le candidat craint delfgeson emploi s’il n’obtient pas
la certification visée ou souhaite obtenir un emplas stable, dans de meilleures

conditions.
- Une logique de promotion
- Etenfin, une logique de reconversion. Le candidahaite changer de métier

Nous avons pu rendre compte dans le chapitre peétéde la dimension personnelle et
individuelle était décisive dans lissue du parspurotamment au regard de la participation
financiére du candidat. Nous persistons et renamgetette hypothése : les raisons d’entrée
au sein du dispositif sont déterminantes des clsatheevalidation. Plus précisément, certaines
motivations semblent plus contraintes que les auwéser plus de stabilité ou craindre de
perdre son emploi nous informe d’'une marge de mareemoindre du candidat sur le

marché du travail, par rapport & un candidat gee vine évolution de carriere. Ces espaces de
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contraintes ou d’opportunités dans lesquels évoligsncandidats jouent certainement sur les

chances d’obtention de la certification visée.

L’expérience devient dans ce chapitre un ensemtgéreentiel. Elle est dépendante de
nombreux €éléments objectifs et subjectifs, persisnng@rofessionnels, collectifs et
organisationnels. Elle est davantage diffuse ebs®ove a la fois parmi les facteurs de
conversion individuels, mais aussi environnementetugociaux. Elle n’est plus représentée
par un proxy unique, le nombre d’années. Le nivi@liexpérience d’'un salarié dépend par
exemple du niveau de compétences de ses pairdradeséa firme. Si des démarches VAE
antérieures ont été achevées, nous pouvons prévgircomme pour la formation continue,
des externalités positives en terme d’accumulad®meompétences et de savoirs au sein de la
firme (Dumas, 2008). L'expérience est en quelqudéesan processus systémique, ou les
interdépendances individuelles, environnementalés seciales forment un ensemble
expérientiel cohérent de compétences et de savolae expeérience est donc ce qu'elle est a
cause de l'interaction qui s'établit entre le sdgt'expérience et son environnement, que cet
environnement soit fait de personnes avec lesqudlls'entretient verbalement, étant lui-
méme partie prenante dans la situation, ou queoiemtsles objets avec lesquels il joue »
(Deledalle, 1995, p44).

La question des interdépendances se pose aussil@®uiacteurs de conversion.
L’individu est un systeme. Il est difficile de digser les différents types de facteurs de
conversion du fait de leurs interdépendances oedailes aptitudes, les droits, etc. d’'un
candidat (facteurs de conversion individuels) iefiu dans une certaine mesure sur la
construction relationnelle entre lui et son employel est par conséquent difficile de
caractériser la relation de pouvoir entre I'employet son salari€ comme un facteur de
conversion social uniqguement. Il en est de mémeearoant les pratiques discriminatoires de
genre. A la fois intrinséques a l'individu, lesfdrenciations de genre sont aussi sociales.
Néanmoins, dans une logiqgue comparative avec kaib&srmationnelle du capital humain et
du signal, et dans une réflexion engagée sur l¢e jpmrtage entre la responsabilité
individuelle et collective, il convient de pouvodistinguer les facteurs de conversion

individuels des autres facteurs.

Nous décidons cependant de ne pas dissocier leteufac de conversion
environnementaux (infrastructures, aides misespodition par les institutions, pratiques des

institutions, etc.) et sociaux (contexte sociopguieé, normes, pratiques discriminatoires,
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relations de pouvoir par exemple avec I'employetie,). L'interdépendance entre ces deux
dimensions ne nous permet pas de les catégoriser é&guivoque. Prenons le cas d'une
démarche collective de VAE, par exemple. Bénéfidien accompagnement au cours d’'un
telle démarche est conditionné par l'offre sur éeritoire, mais dépend aussi des normes
institutionnelles adoptées par les certificateuns ka firme, lorsque le prestataire
d’accompagnement est sélectionné. Il est donc ciddfi d'identifier clairement si
'accompagnement est un facteur de conversion emvémental ou social. Il fait évidemment

partie des deux a la fois.

Nous distinguons plusieurs facteurs de conversiodirennementaux et sociaux.
Brievement, le secteur d'activité du candidat etylpe de son employeur influent sur la
politique de formation de la firme. La volonté exjie de professionnalisation du secteur des
services a la personne, par exemple, nous poussara que les employeurs soutiendront et
encourageront leurs salariés dans une démarcheAe Au sein méme de ce secteur, étre
salarié d’'une entreprise privée ou travailler pdes particuliers directement conditionne les
possibilités de soutien dont peut bénéficier ledadat au cours de son parcours. Dans un
méme ordre d’idée, l'origine de la démarche tendflaer sur les chances de validation du
candidat. Lorsque I'employeur est a I'origine dedéamarche, le salarié pourra certainement
bénéficier d’'un investissement plus marqué de tagmson employeur. D’autres salariés ont
pu décider le candidat a entamer une telle dématah@ermettant de bénéficier de leur

expérience au sein du dispositif.

La certification visée, quant a elle, permet adia tle saisir les différences intrinseques
aux certifications elles-mémes, mais aussi lesi@mites institutionnelles des certificateurs.
Au-dela de la volonté d’homogénéisation des prasqla loi VAE a laissé, des le départ, une
marge de manceuvre aux certificatélrCes différences d'interprétation et de normes

internes influent sur les parcours des candidats.

Le dispositif de Validation des Acquis de I'Expérie est par nature individualisé. Ce
qui peut donner au candidat la sensation d’étrefoisarisolé, voir le démotiver.
L’accompagnement, les encouragements et le soutigmal sont alors décisifs quant aux

chances de réussite.

*" Organisations qui délivrent les certifications.
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Notre base informationnelle est par conséquentieierde ces nouvelles dimensions. Le
tableau suivant (Tableau 9 pl16&s variables ajoutées sont en glasynthétise et précisies
nouveaux élémentsmobilisés dans I'évaluation des situations indielles au sein du
dispositif. Nous ajoutons les motivations indivilegs, en tant que facteurs de conversion

individuel, puis les facteurs de conversion envikementaux et sociaux.
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Tableau 9 Base informationnelle des Capabilités, aa le cadre de la VAE.

Indicateurs

Variables disponibles dans la base de données

Facteurs de conversion individuel&t = Xj + motivations individuelles

Expérience en nombre d’années

Caractéres spécifique et générale de I'expériencgaracteres spécifique et générale de I'expérience

/mobilité

Niveau de formation/dipléme (initiale et continu

Sexe
Parcours professionnel
Catégorie socioprofessionnelle

Type de contrat /quotité travaillée

Motivation individuelle

certification visée

e ertification détenue
FPC suivies au cours des cing années précédantntardhe
VAE
Sexe
Périodes d’emploi et de chémage

Catégorie socioprofessionnelle

Type de contrat occupé a l'entrée de la démarclygiotité
travaillée

Motivation d’entrée au sein du dispositif

Expérience en nombre dannées dans le domaine de

8
Ressources, codts et gains anticif)p?s

Codts supportés par I'individu

Ressources dont bénéficie I'individu

Gain salarial anticipé

A participé financierement ou non aux colts engpgéda
démarche

A bénéficié ou non du congé VAE, minimisant al@s ¢olts
supportés

Une hausse de salaire a été envisagée avec I'eeyloy

Facteurs de conversion environnementaux et soSaux

Infrastructures, aides mises a disposition pat
institutions, pratiqgues des institutions, conte
sociopolitique, normes, pratiques discriminatoi
relations de pouvoir avec 'employeur, etc.

Aesompagnement, soutien moral et encouragements
Xxte

r€xigine de la démarche

Certification visée

Type d’employeur et secteur d'activité de I'établisement

employeur

%8 Ces variables influent soit sur les co(ts

gue eltisupporter les candidats, soit sur les gaingsqueuvent

espérer. A terme, ces variables jouent sur la pliésgécisions de I'individu au cours de sa démaXxthi.
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Plusieurs modeles vont progressivement intégrer ramsvelles dimensions. Nous
reprenons notre premier modéle (Chapitre 4) et rmpmstons les motivations individuelles
aux caractéristiques individuelles Xi. Il s’agit chodéle 2, ou Zi correspond aux facteurs de

conversion individuels (Xi + motivations individles = Zi) :

Y =a+ [z + S +&

Un modele final (Modele 6) integre I'ensemble deactéurs de conversion
environnementaux et sociaux exprimés par Si, legefims de conversion individuels et les

ressources déja présents dans le premier modele :
Y, =a+ [z + L+ 58 t €&

Il s’agit d’estimer l'effet moyen des facteurs denegersion individuels £i),
environnementaux, sociauGg) et des ressourceg{) sur les chances de validation, versus

« abandon » et « n'a rien obtenu ».

Constitué progressivement, ce modele (Modéle 6)desic composé de plusieurs
modeles intermédiaires. Les facteurs de conversiovironnementaux et sociaux y sont
ajoutés progressivement. Le Modele 3 insere le typmployeur des candidats. Le Modéle 4
insére la certification visée. Le Modéle 5 incompdteffet de I'accompagnement, des
encouragements et du soutien moral. Enfin, le Mo@eintroduit I'origine de la démarche
VAE.

L’insertion progressive de nouvelles dimensions (fetivations individuelles dans le
modéle 2, puis les facteurs de conversion envinmeméaux et sociaux dans les modéles
progressifs suivants) permet d’observer les éwvmhstides effets moyens des variables
explicatives initialement mobilisées dans le modeleCette insertion progressive met en
valeur l'interdépendance des facteurs de conversides ressources. Cela met en exergue
I'origine des phénomeénes de différenciation entie dandidats et dessine explicitement les
structures de contraintes et d’opportunités quélecontrent.
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Section 2. D’un droit individuel a l'expression des
perceptions et des stratégies d’acteurs.

Nous évaluons progressivement les effets moyenindesateurs qui prennent part a la
construction des structures de contraintes et @idppités des candidats a la VAE et influent
sur leur capabilité de parcours, c’est a dire lduerté réelle d’achever avec succes leur
parcours VAE. Ces structurent de contraintes joa#fettivement sur la décision du candidat
d’abandonner en cours de démarche, de bénéficiear dccompagnement ou encore de
demander un congé VAE.

Les raisons d’entrée au sein du dispositif fontipade cette structure individuelle de
contraintes et d’opportunités. Elles tendent a iexgr I'estime que les candidats ont d’eux
mémes (Section 2.1). A priori dirigé vers les besale I'individu, le droit de Validation des
Acquis de I'Expérience peut aussi étre le prolongindes enjeux socioéconomiques d’'un
secteur, de sa politique de certification (Secto?) ou des pratiques institutionnelles des
certificateurs (Section 2.3). L’accompagnement eetsbutien moral apparaissent comme
décisif au cours des phénomeénes de médiation gadection de I'expérience (Section 2.4).
Nous interrogeons ensuite I'origine de la démarthevélons I'importance de la présence de

'employeur (Section 2.5).

L’insertion progressive de ces différents elémetaiss notre modele d’analyse permet
d’observer les évolutions de leurs effets moyendeetiéceler I'origine des phénoménes de
différenciation entre les candidats.

Section 2.1. Motivations individuelles : proxy desspaces de liberté et de

I'estime de sol.

Notre deuxieme modéle intégre les motivations iildielles. Plus précisément, |l
s’agit des raisons pour lesquelles le candidat @teitvalider I'expérience accumulée par

I'obtention d’une certification.

De maniére générale, 81% des candidats déclarermtésm d’'une reconnaissance
accrue dans leur métiere€onnaissange 74.5% visent une promotiorpromotiorn), 64%
exprime la nécessité de l'obtention de la certiftca visée pour exercer le métier visé
(logique certification, 52% craignent perdre leur emploi ou souhaitembtun emploi plus

stable dans de meilleures conditionprofectior), et enfin 15.5% d’entre eux se
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reconvertissentréconversioj Notez qu’'un candidat peut se positionner positient ou
négativement sur chacune de ces motivations, sanma hiérarchisation. Les motivations
exprimées correspondent donc a des variables afipbs, indépendantes les unes des

autres®.

L’insertion de la motivation individuelle au seir dchotre analyse nuance l'effet de
'expérience professionnelle et de la formationf@ssionnelle continue (Modele 2, tableau
10, p173). Ces derniéres tendent a devenir mogrsfisiatives. Les difféerences observées
précédemment seraient finalement dues, en partidesadifférences de motivations. La

participation financiere, quant a elle, devientspdignificative.

Nous précisions précédemment que la motivationtderau sein du dispositif permet
d’évaluer, dans une certaine mesure, le pouvoiréd@ciation dont dispose le candidat sur le
marché du travail. Toutes les motivations citéesnpas un effet moyen significatif sur les
chances de validation. Toutes choses égales pletraj les logiques certification et
reconversion n’'ont pas d’effet significatif sur lelsances de validation. Viser une évolution
de carriere indique que le salarié bénéficie d’'phes grande marge de manceuvre sur le
marché du travail et dans son rapport avec sonampt. Cette position facilite les chances
de validation. A I'opposé€, une logique de protettiend a indiquer une faible marge de
liberté sur le marché du travail. Ce faible pouvidr négociation se répercute au sein du
dispositif puisque ces candidats connaissent uoleapilité de réussite moindre, par rapport a

la logique de reconnaissance.

Par conséquent, les espaces de liberté et le podeaiégociation des candidats sur le
marché du travail semblent se prolonger au seidishositif VAE. Tout comme la formation
professionnelle continue (Dubar, Podevin,1990 ; &uB004), le dispositif semble perpétuer
des inégalités déja existantes sur le marché dwaitrat avant cela au sein du systeme
scolaire, exprimées notamment au travers les nimiva des candidats. Ces inégalités
peuvent relever a la fois de caractéristigues nedgues a lindividu ou de son
environnement. Il est difficile de les distinguenais la motivation individuelle réfere

obligatoirement aux deux.

% Seule le souhait d’'obtenir une meilleure recorsmise apparait dans la situation de référence tte no
modele. Les autres motivations apparaissent paédative dans cette situation de référence. Ales$ait que
les individus n’aient pas hiérarchisé leurs motorag n’est pas un probléme.
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La motivation individuelle représente « un constiuypothétique censé décrire les
forces internes et/ou externes produisant le déokment, la direction, lintensité et la
persistance du comportement » (Vallerand, ThilD3,918). En d’autres mots, la motivation
est un processus d’action, plus ou moins intenpersistant, dirigé vers un but a atteindre, un
besoin a satisfaire. Le degré de cette motivatiépedd fortement de la croyance qu'a
l'individu quant a sa capacité a atteindre le mdgulisé (Bandura, 2003). Largement investi
dans les recherches sur la motivation a I'écoléada formation (Carré, 1998 ; Fenouillet,
2003 ; Carré, Aubret, Chartier, Degallaix, Fen@jl2001 ), le modele d’auto-efficacité de
Bandura peut étre mobilisé dans le cadre du dispW#E : le candidat dispose de I'énergie
nécessaire et obtient la certification visée plasilément lorsqu’il estime détenir les

compétences requises. Il doit s’en estimer capable.

Dans ce contexte, « étre motivé a » indique néregsant I'existence d’'une pratique
réflexive, relativement consciente, quant a saasidn a un moment donné, ses expériences
passées et les perspectives d’avenir (le résutetdu). La motivation est dans notre enquéte
clairement exprimée par les candidats comme é&abilan d’'une situation professionnelle
passée et actuelle, dirigée vers une améliorationobesoin de changement. La motivation
exprimée au sein du dispositif devient dans cauoasdicateur du sentiment d’auto-efficacité
gue les candidats ont d’eux mémes : I'estime del'smiage qu’ils ont de leurs expériences
passées, de leur situation actuelle et de leurpétances. Toutes choses égales par ailleurs,
les candidats craignant de perdre leur emploi athatant obtenir un emploi plus stable
disposeraient d’'une estime de soi ou d’'une imagkudlecapacité moindre, en comparaison
avec les salariés visant une promotfoheur situation sur le marché du travail et lespace
d’action sur ce dernier influent sur 'image quist de leurs compétences et de leurs chances
d’obtenir la certification visée. Cette image de s® prolongerait jusque dans le ressenti des
épreuves passees au sein du dispositif. Les caadigprimant une logique de protection sont
27% a attester de difficultés de compréhensionqdestions posées par le jury, contre 20 %
parmi les candidats n’exprimant pas ce souhait i¢egtion. La méme répartition des
candidats s’observe concernant le stress ou |@sulliés d’expression devant le jury. Elle
s’inverse concernant les candidats visant une &walde carriere. Le niveau de formation (la
certification détenue par les candidats) est patrtappelons, contrélé dans notre modele. Il

aurait pourtant été tentant de faire un lien avexpErience de formation initiale antérieure

% vViser une évolution de carriére, une promotiomdigue pas nécessairement que ces derniéres ont été
négociées avec I'employeur initialement.
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des candidats. Si le ressenti des épreuves rdfigtage que les candidats ont de leurs

chances de réussite, alors il s’agit bien ici d’'gnestion d’image de soi.

Par ailleurs, I'estime de soi, et par prolongemkntsentiment d’auto-efficacité,
renvoie a la reconnaissance symbolique que I'osamine dans I'exercice de sa profession
(Devetter, 2008). Le secteur des services a laopeessouffre d’une faible reconnaissance
symboligue. Cette derniére s’observe parfaitemansdes déclarations des candidats puisque
nous précisions que 81% des candidats souhaitéaniolplus de reconnaissance dans leur
métier. Ces candidats souffrent d’'une mauvaisenmaigsance dans leur métier, altérant
l'estime qu’ils ont d’eux méme. Cette dégradati@nleur sentiment d’auto-efficacité nous
laisse supposer qu’ils disposent de chances maindi@btenir la certification visée, en
comparaison aux candidats qui, eux, visent une gtiom (sentiment d’auto-efficacité plus
eleve). Cette idée est vraie pour I'ensemble deteses des services a la personne, bien au-
dela des distinctions que I'on peut faire entre différents sous-secteurs des services a la
personne. Les métiers s’adressant aux personnemndbimtes et fragiles bénéficient d’'une
plus grande reconnaissance symbolique, du domairgodal et du soin, au détriment des
autres services, considérés comme de « petits tsoul®ans ce dernier cas, les souffrances
physiques et morales tendent a se faire d’autars mssentir, altérant I'estime de soi. Un

effet du type d’activité semble apparaitre. Qu’shikréellement ?
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Tableau 10 : Modeéle 2.

Probabilité d’obtenir une validation versus non
validation et abandon

Modeéle 1
-2LoglL = 3222.492

Modeéle 2
-2LoglL=3193.893

n = 3064 salariés ayant déja passé au moins use\&pr Estimation | Erreur std | Estimation | Erreur std
Constante 1.2107*** 0.1277 1.2053*** | 0.1572
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
1. Del0a-de20ans -0.2689*** |  0.1006 | -0.2536** | 0.1013
De20a+de30ans -0.3748** | 0.1307 |-0.3417*=*| 0.1324
2. Expérience principalement spécifique -0.2663*** | 0.0945 |-0.2756*** | 0.0954
Caractére spécifique ou général de I'expériencenna -0.6438** | 0.1757 |-0.6338***| 0.1797
3. Emploi régulier puis chdmage continu ns - ns -
Succession emploi-chdmage ns - ns -
Chémage et/ou inactivité ns - ns -
4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns - ns -
Professions intermédiaires ns - ns -
Ouvriers 0. 5602*** 0.1858 | 0. 6173*** 0.1887
Quotité travaillée >50% et <=80% 0.2667** 0.1202 | 0.2707** 0.1211
<50% ns - ns -
CDD ns - ns -
Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns - ns -
5.CAP-BEP 0.1881* 0.0990 0.1708* 0.0995
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6671** 0.2805 0.6629** 0.2811
Baccalauréat général ns - ns -
Diplédme de I'enseignement supérieur 0.7619** 0.3695 0.8044** 0.3709
6. Homme -0.4487*** 0.1592 | -0.4950*** 0.1608
7. N'a pas suivi une FPC cing ans auparavant -0.2586*** |  0.0882 | -0.2287** 0.0889
8.Motivations individuelles
N’est pas en recherche de reconnaissance ns -
Promotion 0.3040*** 0.1057
Protection -0.4388** | 0.0961
Logique certification ns -
Reconversion ns -
Ressources, codts, gains envisagés
9. A bénéficié du congé vae 0.7630*** 0.1373 | 0.7842* | 0.1381
10. A participé partiellement aux frais 0.2310* 0.1140 0.2441** 0.1149
A participé entierement aux frais ns - ns -
11. Une augmentation de salaire a été expliciterapvisagée avec0.6320*** 0.1242 | 0.6314*** 0.1256

I'employeur du fait de la démarche VAE

*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif a 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

! Situation de référence Femme, employée, trés faiblement certifiée (auclipléme ou CEP-BEP), en CDI, a
temps plein, disposant d’'une expérience de 3 asmerl0 années et a toujours travaillé. L'emplcupé fait
partie de I'expérience a valider et ce n’est pgzéanier emploi qu’elle occupe dans ce secteurdéapce
générale accumulée). Elle ne bénéficie pas du cdAgE mais n’'a pas participé aux frais engagédaar
démarche. Aucune hausse de salaire n'a été eneisagén, le candidat déclare étre en recherch@wtede

reconnaissance dans son métier.
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Section 2.2. La VAE : un prolongement des enjeuxce@conomiques d’'un

secteur et de sa politique de certification.

Nous émettons I'hypothése que le parcours du cahdiépend de I'environnement
dans lequel il se situe. Le secteur d’activité dadidat, son employeur sont traversés par
nombreux enjeux socioéconomiques. Ces derniergeiniflpar conséquent sur la mise en

oeuvre du droit a la VAE, en tant que facteur deveosion environnementaux et sociaux.

Les candidats sont répartis entre différents typemployeurs : 37% sont employés
par une association, 34% par I'administration mu#i 22% dans une entreprise privée ou

d’insertion. Enfin, 7% travaillent pour des partiets.

Ces établissements employeurs exercent principaleni@ns le champ sanitaire et
social, de l'enfance et au-prés de personnes &agéebandicapées (86%). Certains
appartiennent, selon les termes de 18" Jaux secteurs des services & la personne. Cette
prédominance est dictée par les domaines de congadteles ministeres chargés des affaires
sociales et de I'emploi, a l'origine du projet denfuéte mobilisée dans cette thése. Par
ailleurs, les certifications visées dans ces sestdiactivité, de niveau V, constituaient le
ceeur cible des demandes de VAE pour ces ministéres.

Le secteur d’activité déclaré dans I'enquéte cpord au secteur d’activité de la
structure qui embauche le salarié. Par conséquents ne pouvons pas conclure sur les
activités réellement exercées par les candidatssgue I'organisme employeur est un
établissement d’enseignement, par exemple, ilnegbssible de conclure a un métier précis.
Nous pouvons seulement émettre quelques hypoth#semétiers quant au niveau de
formation détenu par le candidat, la certificatiosee, sa CSP et I'activité de I'organisation
employeur. Le méme raisonnement s’applique auxtagenservice de la fonction publique.
Face a ces difficultés et pour ne pas interférecdes observations, nous faisons le choix de
ne pas inclure le secteur d’activité dans notrelyaea Néanmoins, la dominante SAP et
sanitaire et social des activités présentes, datie enquéte, nous permet d’appréhender les

spécificités de ces secteurs dans notre arfalyse

®1 Les services a la personne correspondent & désesecontribuant au mieux-étre des citoyens chez sur
leur lieu de travail ou de loisir. Nous distingudes services aux personnes dépendantes, lesesedvlia famille
et les services de la vie quotidier{f@ du 26 juillet 2005 et précisé a I'article D.9235 du Code du travail).

%2 Nous avons testé le fait de distinguer les étsdiints des secteurs des domaines SAP et sasttaeial,
des établissements de lindustrie, du commerce eetl'administration, mais cette distinction n’'estspa
significative. Seule la modalité « Autres activitésapparait significative.
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A cet égard, démontrons dans quelle mesure le digraployeur dans le secteur des
SAP est déterminant. Aussi, nous insérons cettellarau modele précédant (modele 2) :
Modele 3, Tableau 11 p181 . L'insertion de cetteade a notre modéle d’analyse continue
tend a nuancer l'effet de I'expérience professidiergans le domaine de la certification visée
et a rehausser I'importance de l'effet de la pguditon financiere. Les différences de
parcours observées précédemment relevent finalement partie, des différences
d’employeur. Dans ce modele 3, toutes choses égaleasilleurs, en comparaison avec les
salariés d’associations, les salariés employésuparentreprise privée disposent de chances
plus faibles d'obtenir la certification visée quardque le candidat est employé par une
association. Il en est de méme, mais dans une meomdsure, pour les candidats employés
par les trois types de fonctions publiques (E&tjtoriale et hospitaliere), ou travaillant de

gré a gré (I'individu est employé directement parparticulier).

Si les entreprises, tout comme les associationspgitent d’arbitrer avec les clients-
usagers et de protéger les salariés (la chargeasailt 'accés a la formation, etc.), les
« bonnes pratiques » sont beaucoup plus préseatsslels associations, en particulier pour
les aides a domicile (Fraisse, Gardin, Gounoufy-I2atrice, Ribault, 2008). Les associations
investissent de réelles politiques de gestion desources humaines et visent a améliorer les
conditions d’'emploi des salariés faiblement dotés messources initiales (réseaux,
certification, situation familiale, etc). Des digitifs d’aides et de financements mutualisés
sont plus aussi plus présents. En 2004, la brardhel'aide a domicile a désigné
Uniformatior?® comme OPCA de branche et a permis d’ouvrir laipdié aux associations

de petite taille de soutenir leurs salariés viafdads mutualisés.

Par ailleurs, les associations sont sur-représentiéms les activités de soins aux
personnes fragiles et dépendantes. Ces activitégs Wavons vu, bénéficient d’une
reconnaissance sociale plus visible (estime de sentiment d’auto-efficacité). Les
entreprises, quant a elle, ont récemment investideché des SAP et se tournent peu vers les
services destinés aux personnes vulnérables. Qesems ont stratégiguement élargi le

secteur des SAP. Elles préferent se diriger vers skervices plus rentables, moins

%3 OPCA de branche, tournées vers les associati@ssmutuelles ou encore les

coopératives.
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concurrenceés par les acteurs historiques des SA® s€rvices nécessitent un apprentissage
faible, pour lesquels la demande solvable existeestt identifiable (Pouliquen, 2007) :
I'assistance informatique, le soutien scolairegdediennage, etc. Ces prestations de confort
marquées par une forte élasticité prix, maintiehclenfortes inégalités entre les travailleurs,

au regard de leurs conditions de travail ou sdéxia

Les entreprises des SAP sont en majorité de pésitiéss, pas toujours regroup&esu
référencées. L'organisation et le soutien d’une démarche VAdnblent plus compliqués a
organiser. Par ailleurs, si leurs salariés sorg plalifiés que dans les associations, les acces
a la formation continue sont beaucoup moins frétpuddisposer d’une main d’ceuvre plus
gualifiée, pour des activités nécessitant un apjsEage moindre, semble permettre aux
entreprises de s’affranchir des initiatives de fation : en 2006, 66% des salariés des
associations accédaient a la formation continuetreoseulement 9% des salariés des
entreprises SAP (Pouliquen, 2007). Or, nous I'awanslans le chapitre 4, le passage par la

formation continue est favorable a la validationv&E.

Les entreprises proposent plus d’heures de traya@l les associations, mais ces
dernieres offrent des durées de travail plus rqges, c’est a dire moins dispersées. Ainsi,
comme nous l'avions constaté dans le chapitre &engs libre est un facteur favorable a la
validation des acquis de I'expérience. « Dans peegjuatre entreprises sur dix, les salariés
dédiés aux prestations & domicile sont occupésmpsecomplet » (Pouliquen, 2007, p6).
Leurs activités ont progresse, mais peu d’embauchesté réalisées, accentuant les rythmes
de travail des salariés en place. Par conséquespipsetr d’'un emploi du temps morcelé et
plus chargé n’est pas favorable a la validationtekloa ce propos, que la quotité d’heures
travaillées n’apparait plus étre significative $es chances de validation des candidats. Il

s’agissait effectivement bien d’un effet employeur.

Par conséquent, les conditions d’exercice de Vdéti mises en exergue par le type
d’employeur, apparaissent ici déterminantes. Lagatieurs de gré a gré, par exemple, sont
confrontés a des interventions morcelées, nécasdieaucoup de temps passé dans les

 Le groupement d’employeur permet de recruter d@dariés et de mettre ces derniers a disposition du
groupement. Cette méthode permet d’agrandir I teilla visibilité des producteurs de services.

 Depuis le mois de mai 2008, les directions dépaeteales du travail, de I'emploi et de la formation
professionnelle (DIRECCTE) référencent les orgaesmagréés. Les organismes Yy apparaissent
automatiquement dans les résultats de recherch&amteuaire et les conseillers du 3211 (numéro matio
d’information) les citent lorsqu’une personne cheran service sur leur secteur géographique.

Le référencement peut aussi étre réalisé lorsgugdhisme devient producteur de services pournet® d'une
grande enseigne.
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transports. Ces temps de coupures et de déplacementsont pas rémunérés. Malgré
I'existence d’'une convention collective depuis 1988rantissant des droits aux salariés et
définissant les obligation des employeurs, I'abseimtrinséque de collectif ne permet pas
d’en vérifier la bonne application. Le rapport @eck travailleur/employeur reste individuel
(CERC, 2008). La solitude marque particulierementnode d’emploi : la gestion des conflits
et des situations critiques, la négociation duisgldes accés a la formation. Il est peu
fréquent d’observer un co-investissement dans l& \dans les emplois de gré a gré. Les
démarches y sont souvent volontairement tues, compomg les entreprises (Labruyere,
Quintero, Delandé, 2009) : les candidats employ&supe entreprise sont 13% a taire leur
démarche, 18% chez les travailleurs de gré a omére seulement 6% parmi les employés
d’association. Dans ce contexte, il est pertinenfpdnser que I'ensemble de ces candidats

rencontrent de nombreuses difficultés a menermalbig projet VAE.

Le mode d’emploi détermine les conditions d’emphaus distinguons le gré a gré,
les mandataires et les prestataires (CERC, 20@3).associations et les entreprises peuvent
étre prestataires ou mandataires. Plus précisémseot) la modalité d’emploi, les structures
ne sont pas soumises aux mémes obligations decpooi® sociales et de gestion de la main
d’ceuvre. Contrairement au mode gré a gré et auxdatames, le prestataire demeure
'employeur des intervenants. Ce mode offre thémment les meilleures conditions
d’emploi (convention collective plus avantageusestipn des ressources humaines, réelle
politique de formation, colt de transports intégdésée de travail supérieure, etc.). En mode
mandataire, 'employeur reste le particulier. Daescas, I'organisation joue seulement un
réle d'intermédiaire. Elle sélectionne les candidatts’occupe de la gestion administrative du
salarié. Ce mode d’emploi rencontre par consédasmémes difficultés que I'emploi direct.
Méme si I'existence d'un collectif peut étre un ateme pour rentrer en contact avec des
employeurs et augmenter son volume d’heures dailrawu encore dans la gestion des
conflits avec un employeur, ce dernier a du ma assidérer comme tel et en conséquence
a répondre aux obligations qui lui incombent. Desplla multiplicité des employeurs

complexifie les initiatives de formation.

A l'origine de certaines réductions fiscales ou egmgle qualité, 'agrément simple,

l'agrément qualité® et I'autorisation d’exerci®é délivrés aux organisations prestataires ou

% Délivrés par I'Agence Nationale des Services Bdesonne, relayés le plus souvent sur I'ensembterdtpire
par des cadres des Directions Départementalesalail,rde 'Emploi et de la Formation Professiommel
5" Délivrée par le Conseil Général.
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mandataires, modifient les opportunités de fornrmated de soutien dont bénéficient les
travailleurs. Les cahiers des charges de ces d@iffés voies de labellisation, notamment en
termes de conditions d’emploi et de formation,&&ssent ou accentuent les opportunités des
salariés. Sur I'ensemble des labels délivrés er7,2@8 associations sont majoritaire (CERC,
2008). Il n'est donc pas étonnant d’observer qgecndidats employés par une association

disposent de chances plus importantes d’obtegiré#fication visée.

Outre I'emploi direct, les autres modes d’emploipeeivent étre distingués dans notre
enquéte. Néanmoins, l'intérét d’expliquer leursfaténces, ainsi que celles des politiques
d’agréments, permet de saisir combien les conditdemploi et le rapport a I'employeur
peuvent déterminer I'exercice de l'activité, lggportunités de formation et de soutien dont
bénéficient les travailleurs. Il est cohérent degee que ces logiques se répercutent sur les
parcours VAE des candidats. En 2007, les entreprisant proportionnellement plus
nombreuses a étre mandataires, contrairement &axiasons qui sont elles principalement
prestataired. Les associations se désinvestissent du statutnaedataire. Le nombre
d’entreprises a adopter ce statut continue a augmeanéme si cette progression ralentit. Par
conséquent, il semble cohérent que les salari@drdf@ises disposent de conditions moins

favorables a la validation des acquis de I'exp&eeigue les associations.

La fonction publique (territoriale, hospitaliere @fEtat) est aussi traversée par des
enjeux socio-économiques, qui accentuent les difets de ses travailleurs dans leur
démarche VAE. L’'ancienneté et le concours sont&s< vecteurs principaux de I'évolution
professionnelle. Dans ce cadre, il est pertinentpeleser que la motivation individuelle
s’épuise plus facilement au cours du parcours VABbtention de la certification visée
ouvrira 'acces au concours interne ou externesmai se traduira pas directement par une

mobilité ascendante.

Malgré une certaine urgence démographique et l@sséé d’organiser une gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences f@jelenzer, 2000), la mise en oeuvre du
dispositif VAE a été plus progressive dans la famcpublique, et particuliérement dans la
fonction publique territoriale (FPT). Ce sont lade et 'emploi qui traduisent les métiers de
la FPT (un statut), le lien avec les certificatishs RNCP a pu sembler plus complexe pour

les candidats (Jacot, 2003). Certains métiers rmesmondent a aucune formation diplomante,

® Source : BIPE, données IRCEM et DARES ; Observatde I'emploi et de I'activité dans les serviceta a
personne, Tableau de Bord, mars 2008.
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tels que l'inspecteur de l'aide sociale a I'enfanceencore le directeur d’établissement aux
personnes agées. Les services de gestion desnmasshumaines des plus petites collectivités
ne disposaient pas des moyens humains et matgoietsnitier des démarches collectives ou
soutenir ses agents dans leur démarche. De plosnge VAE pour les agents de la fonction
publique n’a été instauré qu’en 2007 par la lontedernisation de la fonction publique. Les
syndicats de la fonction publique eux mémes se swomicentrés sur les possibilités
d’évolutions de carriéres plutdt que sur la misecenvre de la VAE (CNFPT, 2009). Enfin,
des disparités s’observent entre les agents amtidn publique. Contrairement a la fonction
publigue hospitaliere et d’Etat, la possibilité tEre valoir son droit individuel a la
formatior?® (DIF), dans le cadre d ‘une démarche VAE, n'gial encore ouverte aux agents

de la fonction publique territoridi®lorsque I'enquéte a été réalisée.

Par ailleurs, nombreuses communes ont été cordsatt@ solliciter leurs agents en vue
d’obtenir une certification, sous peine de deveinfer leur service a domicile et leurs creches
(CNFPT, 2009). Le nombre de certifiés influe eneefbur le mode de calcul par le
département du financement accordé. Dans ce centexvoie de la VAE a pu représenter
une alternative d’'accés a une certification. Lesfagtions visées reflétent effectivement les
grands enjeux auxquels doivent faire face certamésiers de la fonction publique. Cette
tendance s’observe tres bien dans notre enquéteadents de la fonction publique de notre
enquéte sont 22% a viser une certification reladiVenfance et 28% un Dipléme d’auxiliaire
de vie sociale (DEAVS). De plus, le nombre impartde personnel non qualifié, plus
particulierement dans le domaine du secteur samigdisocial, et la faible proportion de main
d’ceuvre qualifiée disponible sur le marché du fitavant pu inciter les collectivités a
encourager leurs agents a obtenir une certifica(f@NFPT, 2009). C’est le cas pour le
diplome d’aide soignant ou les titulaires certif@# tendance a s’orienter vers le privé. La
tendance est confirmée par nos données puisqueéae titre que les salariés du privé
(37%), les agents de la fonction publique sont 38%iser un Dipldme d’aide soignante
(DPAS), contre 10% parmi les salariés des assoontill est probable que, dans un tel

% Le droit individuel & la formation (DIF) a pour jebtif de permettre & tout salarié de se constitunecrédit

d’heures de formation de 20 heures par an, curmaukalnl six ans dans la limite de 120 heures. Lef2ik étre

sollicité pour suivre une action de VAE, dans le&nms conditions que celles applicables a une didgnde

formation. Dés lors que la VAE est suivie dansddre du DIF, les colts de la démarche VAE sont gmis
charge par I'entreprise.

0 C'est la loi 2007-209, relatif & la fonction puhle territoriale, du 19 Février 2007, qui a ouvamossibilité,

aux agents de la fonction publique territorialedéployer son DIF dans el cadre d’'une démarche \G¢te loi

a permis de transposer, a la fonction publiquetoeiale, les innovations de la loi du 4 mai 208datives a la
formation tout au long de la vie
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contexte, les sollicitations des agents a passelapdAE aient été adressées plus largement,
notamment vers des candidats insuffisamment paétslela des critéres Iégaux, a entamer
une telle démarche. En effet, confrontée a deslémuds de recrutement et des enjeux
démographiques, la Fonction Publique avait déjipparativement aux entreprises privées,
rendu moins sélectif les acces a la formation ocometi(Pérez, 2002, Cieutat, 2000), tout en

répercutant des disparités de mémes natures dae obkervées dans les firmes.

En conclusion, le secteur des SAP et les types mlgyaurs concernés mettent en
exergue de nombreuses influences, expliquant tfEsatices de parcours entre les candidats a
la VAE : les conditions de travail, le mode d’empbd d’évolution de carriere, les soutiens
dont bénéficient les candidats, les politiques demftions des employeurs, les types
d’'activités exercées, etc. Plus encore, au regamkedépartition marquée des certifications
visées par type d’employeur, il semble cohéremateser que ces dernieres influent tout aussi
sur les parcours VAE. Ces derniéres sont a laléoisflet de pratiques et de mises en ceuvre
différenciées selon les certificateurs, et I'expditon des différences fondamentales
existantes entre les certifications visées. Il temvdésormais d’insérer la certification visée a

notre modele d’analyse.
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Tableau 11 : Modeéle 3.

Probabilité d’obtenir une validation versus non
validation et abandon

Modele 1*
-2LoglL = 3222.492

Modele 3
-2LoglL=3174.124

n = 3064 salariés ayant déja passé au moins use\&pr Estimation | Erreur std | Estimation | Erreur std
Constante 1.2107*** 0.1277 1.4352%** 0.1685
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
1. Del0Oa-de20ans -0.2689*** |  0.1006 | -0.2186* | 0.1021
De20a+de30ans -0.3748*+| 0.1307 | -0.2700* | 0.1344
2. Expérience principalement spécifique -0.2663*** |  0.0945 |-0.2772***| 0.0982
Caractere spécifique ou général de I'expériencenina -0.6438*+* | 0.1757 [-0.6180***| 0.1800
3. Emploi régulier puis chémage continu ns - ns -
Succession emploi-chdmage ns - ns -
Chémage et/ou inactivité ns - ns -
4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns - ns -
Professions intermédiaires ns - ns -
Ouvriers 0.5602** | 0.1858 |0.7692** | 0.1974
Quotité travaillée >50% et <=80% 0.2667** 0.1202 ns -
<50% ns - ns -
CDD ns - ns -
Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns - ns -
5.CAP-BEP 0.1881* 0.0990 0.1696* 0.0999
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6671** 0.2805 0.6717** 0.2825
Baccalauréat général ns - ns -
Diplédme de I'enseignement supérieur 0.7619** 0.3695 0.8449** 0.3723
6. Homme -0.4487*** 0.1592 | -0.4473*** 0.1613
7. N’'a pas suivi une FPC cing ans auparavant -0.2586*** |  0.0882 | -0.2250** 0.0897
8.Motivations individuelles
N’est pas en recherche de reconnaissance ns -
Promotion 0.3288*** 0.1065
Protection -0.4360*** | 0.0971
Logique certification ns -
Reconversion ns -
Ressources, colts, gains envisagés
9. A bénéficié du congé vae 0.7630*** 0.1373 | 0.7962*** 0.1386
10. A participé partiellement aux frais 0.2310* 0.1140 0.2627** 0.1156
A participé entierement aux frais ns - 0.1940* 0.1107
11. Une augmentation de salaire a été expliciterapvisagée avgc0.6320*** 0.1242 | 0.5992*** 0.1264

I'employeur du fait de la démarche VAE

" Nous choisissons de rappeler, a chaque foisffiets @btenus avec le premier modéle (Chapitrafi,de
pouvoir comparer les évolutions des effets, alefir mesure que nous ajoutons les facteurs de rsiowve
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Facteurs de conversion environnementaux et sociaux

12. Fonction publique (hospitaliére, territoriciat). -0.3910** | 0.1165
Entreprise privée -0.5546*** | 0.1349
Particuliers / Emploi direct -0.3888* | 0.1824

*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif a 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

' Situation de référence Femme, employée, tres faiblement certifiée (audip®me ou CEP-BEP),
en CDI, a temps plein, disposant d’'une expériere& @& moins de 10 années et a toujours travail&mploi
occupé fait partie de I'expérience a valider etnist pas le premier emploi qu'elle occupe dansegteur
(expérience générale accumulée). Elle ne bénddasedu congé VAE, mais n'a pas participé aux eaigagés
par la démarche. Aucune hausse de salaire n'angisagée. Le candidat souhaite plus de reconnaissdens
son métier. Son employeur est une associationabdidat n'a pas bénéficié d’accompagnement, niodéen
moral.

Section 2.3. Validation de I'expérience du candidati confirmation des

pratiques institutionnelles.

Les pratiques institutionnelles participent, en ttagque facteur de conversion
environnementaux et sociaux, a la constructionstiestures de contraintes et d’opportunités

des candidats.

L’insertion de la certification visée modifie ledfeds moyens jusqu’alors observés
(Modéle 4, tableau 12 Modéle 4 p186). L'effet dpetyd’employeur devient considérablement
moins significatif a son tour, comme nous le suppwsprécédemment, ainsi que la catégorie
socioprofessionnelle. A contrario, I'influence dongé VAE, de la formation professionnelle
et la détention d’'une certification de I'enseignemsupérieur voient leurs effets confortés.
Par ailleurs, la quotité travaillée conforte I'inmpance du contenu de l'activité exercée. Nous
pouvions jusqu’ici identifier un effet significatde la ressource temps libre et de la bonne
organisation du temps de travail, vis a vis de ddidation. Nous faisions, d’autre part,
I’hypothése que l'activité devait cependant étridisamment riche et soutenue pour permettre
d’accumuler les compétences nécessaires a la trafid&€ette hypothése est confirmée : les
candidats travaillant moins d’'un mi-temps dispos#mtmoins de chances de validation que
les salariés travaillant a temps plein. Par aiflele fait de travailler moins qu’'un mi-temps
indique la faiblesse de la rémunération percuegaanlarié. On peut par conséquent déceler
ici un effet ressources. Mais, le plus intéressantble que l'insertion de la certification visée
dans notre modele d’analyse gomme I'effet du nondtaenées d’expérience professionnelle,
accumulées dans le domaine du secteur de la catitin visée. En définitive, I'expérience

professionnelle dissimulait en partie un effetaledrtification visée.
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Au-dela de l'uniformité apparente de la loi de 20@2ative a la création de la VAE, les
certifications sont hétérogenes. Elles sont I'olijehjeux de contrble social différents. Le fait
que la certification visée réfere a une professémementée, par exemple, peut induire que le

jury sera plu strict. Dans quelle mesure I'hétér@ii@ des certifications visées influent sur la

validation ?

Les pratiques différenciées des institutions dedifices, le contenu des certifications et
leurs métiers correspondants sont hétérogenessardudes différences de parcours VAE. Au
regard des candidats visant un Dipléme d’Etat dihaixe de Vie Social (DEAVS), les
salariés visant un Dipléme Professionnel d’AidegBant (DPAS) disposent de chances

moindres d’obtenir la certification visée.

Appartenant au secteur de la santé, le DPAS eigfabbire pour exercer le métier d’aide
soignant. Le DEAVS n’est pas, quant a lui, exig@rpdevenir auxiliaire de vie sociale.
Appartenant au secteur social, cette derniereficatton semble plus facile a obtenir. Pour
des raisons évidentes de sécurité, mais aussiuwten$ogique de protection des métiers, le
secteur des soins a tardé a accepter la VAE. Letern@@res sociaux craignent une
dévalorisation des certifications concernées etisagent une moindre efficacité de la
certification comme barriere a I'entrée. Le DPA% wl'ailleurs été accessible par la VAE
gu’en 2005 (arrété du 25 janvier 2005), deux anagess le DEAVS.

Dans le méme ordre d’idée, a I'époque de notre &egles candidats, visant un DPAS
par la voie de la VAE, devaient suivre un moduldatmation obligatoire de 70 heufésLes
candidats sont contraints de trouver un financeyremiplus de celui de I'accompagnement,
pour financer cette formation. Ce co(t supplémeatabnstitue un frein, voire une cause de
renoncement, surtout lorsque le salarié n'est pageau par son employeur. Depuis l'arrété
du 19 février 2010, ce module est facultatif. Certavis du Haut comité des Professions
Médicales, composé de l'ensemble des partenairesalsg c'est en force que le
gouvernement a fait passer ce décret, arguant tessgé d'une professionnalisation,
notamment pour répondre aux besoins croissants ri® @n charge des personnes
hospitalisées, agées et dépendantes. Etrangemaipprméme de VAE, ce module avait été
déterminant dans I'acceptation de l'arrivée de feE\tans le secteur de la santé, en 2005. Si

certains syndicats ont lutté pour la suppressioncdemodule obligatoire, d’autres le

2 Depuis l'arrété du 19 février 2010, ce modulefastiltatif. Mais cette évolution des textes ne @rne pas les
candidats de notre enquéte.
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percoivent comme une remise en cause d’'un accadititjpe et la mise en place d’'une VAE

au rabais.

Par ailleurs, en 2005, le candidat devait avoiuaudé, sur les douze dernieres années,
au minimum cing années d’activités, soient 7000rémde travail (Equivalent Temps Plein).
En 2006, cette condition légale s’abaissait a guatis, soient 5600 heures, puis jusqu’a trois
années en 2007, soient 4200 heures. Méme si cgeneris tendent a s’amoindrir et a se
rapprocher de celles du DEAVS (3000 heures sudileslernieres années), les conditions de

recevabilité en vigueur durant 'enquéte étaiens@xigeantes en ce qui concerne le DPAS.

Le DEAVS, quant a lui, est la premiere certificatidu travail social qui a été rendue
accessible par la VAE. Cette voie représentait apgortunité de professionnalisation des
intervenants au domicile des personnes fragilgsermt#antes ou en difficultés. C’est aussi le
moyen de valoriser un meétier socialement peu racoi@i cette certification n’est pas
obligatoire pour exercer, elle est néanmoins tpgséxiée par les employeurs, soucieux de la
gualité des prestations et des obtentions d’agrésméliest pourquoi les salariés visant un
DEAVS bénéficient d’'un large soutien de la part ldar employeur. Ces derniers sont
d’ailleurs plus souvent a l'origine des demande94Y. Les demandes de DPAS sont moins
largement initiées par les employeurs (60%). DRAS a mis plus de temps a s’ouvrir a la
VAE, a la fois dans les pratiques et dans les niitddale DEAVS a largement contribué au
développement de la VAE pour les demandes de niwawCes différents rythmes

d’appropriation de la VAE tendent a se répercutedes parcours VAE.

Les secteurs d'activitt de lindustrie et du comeeersont enclins aux mémes
problématiques de fidélisation et de professiosatithn de la main d’ceuvre. Néanmoins,
viser une certification du Ministére de I'Emploin @ehors du champ sanitaire et sociale
(AUTTIT), amoindrit les chances de validation. «dJpartie de ces difficultés peut étre
imputée aux dispositions de l'arrété du 25 noven#X@2 qui prévoyait un acces progressif
au titre par capitalisation de CCP. Ceci impliquaie certaine lenteur des parcours, mais
aussi des colts élevés et des difficultés d'orgdiois pour les centres du fait de la
multiplicité des plateaux techniques de validatiomettre en ceuvre » (Dgefp, 2006, p4).
Seuls 23% des candidats obtenaient la certificatise au bout de dix huit mois (Vilchien,
Audigé, Debeaupuis, Segal, 2005), bien au-delaadmdyenne nationale (habituellement,
toutes certifications confondues, une démarche éAEléroule entre six et douze mois). A
ces difficultés se rajoute le nombre élevé de CCRst pourquoi, I'une des premieres
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modifications concernant la procédure VAE, relatauex titres du Ministére de I'Emploi,
visait a limiter a quatre le nombre de CCP partibgefp, 2006 ; Vilchien, Audigé,
Debeaupuis, Segal, 2005). Cette évolution poiptéaitritairement les titres les plus demandés
en formation, mais rarement présents en VAE (V@ohiAudige, Debeaupuis, Segal, 2005) :
macons et agent d’entretien du batiment (sept Ca&g®nt de restauration et cuisinier (cinq
CCP). Le titre d’Assistante de Vie du Ministére lEEmploi, quant a lui, comportait déja
quatre CCP en 2003 (Vilchien, Audigé, Debeaupuega§ 2005).

Depuis 2006 (arrété du 9 mars 2006), I'objectitéade rendre possible la validation de
plusieurs CCP durant la méme session (Vilchien,ig@&idDebeaupuis, Segal, 2005). Jusqu’en
2005, les titres du Ministere de I'Emploi étaietttenus par capitalisation progressive des
CCP et la démarche VAE s’achevait par un passaganti@n jury. Dorénavant, le candidat
est évalué, en situation réelle (ou reconstituéme cela pouvait étre le cas auparavant,
mais cette fois afin de valider 'ensemble des céimpces « cceur de métier » et du titre. Le
passage devant le jury est donc plus direct. @est'appuyant sur les résultats de cette mise
en situation et, désormais, sur le contenu du dodsi synthése professionnelle, que le jury se
prononce. Avec la mise en place de cette nouvetledplure, les délais ont considérablement
diminué, limitant les risques de défections deglichais. En conséquence, les titres validés ne
cessent de croitre (15% d’augmentation en 2007apgort a 2006 ; Bonaiti, 2009 ; Beque,
2010).

Les orientations adoptées en amont du disposi, accords négociés avec les
partenaires sociaux, les stratégies de ces dertesrprocédures pensées par les certificateurs
et les exigences intrinséques a chaque métierjgogsit une mise en ceuvre hétérogéene du
dispositif et influent considérablement sur lescpars individuels de VAE. Les certifications
visées par les candidats mettent en exergue cearites d’applications et le caractéere formel
du droit & la VAE. Sa mise en ceuvre dépend forténums facteurs de conversions

individuels, sociaux et environnementaux dont digple candidat.
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Tableau 12 :Modéle 4.

Probabilité d’obtenir une validation versus non
validation et abandon

Modeéle 1
-2LogL = 3222.492

Modeéle 4
-2LoglL=3111.161

n = 3064 salariés ayant déja passé au moins use\&pr Estimation | Erreur std | Estimation | Erreur std
Constante 1.2107*** 0.1277 1.5290*** 0.1731
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
1. DelOa-de20ans -0.2689*** | 0.1006 ns -
De20a+de30ans -0.3748*+* | 0.1307 ns -
2. Expérience principalement spécifique -0.2663*** | 0.0945 | -0.2349** 0.0998
Caractere spécifique ou général de I'expériencenina -0.6438*+* | 0.1757 [-0.6127**| 0.1818
3. Emploi régulier puis chémage continu ns - ns -
Succession emploi-chdmage ns - ns -
Chémage et/ou inactivité ns - ns -
4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns - ns -
Professions intermédiaires ns - ns -
Ouvriers 0.5602** | 0.1858 0. 4290* 0.2444
Quotité travaillée >50% et <=80% 0.2667** 0.1202 ns -
<50% ns - -0.3496** | 0.1458
CDD ns - ns -
Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns - ns -
5.CAP-BEP 0.1881* 0.0990 ns -
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6671** 0.2805 0.6650** 0.2849
Baccalauréat général ns - ns -
Diplédme de I'enseignement supérieur 0.7619** 0.3695 | 0.9764*** 0.3767
6. Homme -0.4487*** 0.1592 -0.4091** 0.1751
7. N’'a pas suivi une FPC cing ans auparavant -0.2586*** |  0.0882 |-0.2660*** | 0.0918
8.Motivations individuelles
N’est pas en recherche de reconnaissance ns -
Promotion 0.3414*** 0.1077
Protection -0.4006*** | 0.0984
Logique certification ns -
Reconversion ns -
Ressources, colts, gains envisagés
9. A bénéficié du congé vae 0.7630*** 0.1373 | 0.9407*** 0.1417
10. A participé partiellement aux frais 0.2310* 0.1140 0.2632** 0.1180
A participé entierement aux frais ns - ns -
11. Une augmentation de salaire a été expliciterapvisagée avgc0.6320*** 0.1242 | 0.6145*** 0.1264

I'employeur du fait de la démarche VAE
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Facteurs de conversion environnementaux et sociaux

12. Fonction publique (hospitaliére, territoriciat). ns -
Entreprise privée ns -
Particuliers / Emploi direct -0.4027* | 0.1897
13. ADENAT " ns -
ADV ns -
ATENAT ns ]
AUTTIT -0.8544*** 0.2994
DPAS -0.9492*** 0.1451
*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif & 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

Situation de référence Femme, employée, trés faiblement certifiée (aualip®me ou CEP-BEP), en CDI, a
temps plein, disposant d’'une expérience de 3 asrmenl0 années et a toujours travaillé. L’'emplaupé fait
partie de I'expérience a valider et ce n'est paprimier emploi qu'elle occupe dans ce secteurégeapce
générale accumulée). Elle ne bénéficie pas du cMAE, mais n'a pas participé aux frais engagés lpar
démarche. Aucune hausse de salaire n'a été eneishgécandidat souhaite plus de reconnaissance stans
métier. Son employeur est une association. || WIS®EAVS.

Section 2.4. L’'accompagnement, un espace symptaguiatide médiation et de

traduction de I'expérience.

L’accompagnement représente lui aussi un proxyptdasques au sein du dispositif
VAE (Tableau 13, Modele 5, pl191). La qualité decd@ampagnement, le contenu des
prestations d’accompagnements et leurs organisatiemporelles sont tres diverses en
fonction des structures qui le proposent (Mayen,akbbun, 2009). L'efficacité de
'accompagnement en terme de validation et de d@pelment dépend de linstitution qui la
délivre et différencie alors les parcours. Visee gertification du Ministere de 'Emploi, hors
champ sanitaire et social, tend effectivement &neetégerement de sa force explicative.
Toutefois, I'élaboration d’une Charte nationalel@ecompagnement, signée en 2005 entre
les principaux ministeres certificateurs, démoidrevolonté d’harmonisation des pratiques.
Cette charte a pour objectif de garantir la qualéé prestations offertes et de construire une
conception commune de I'accompagnement, de seésegitle déontologie et de qualité. Des
accords régionaux entre les régions et les parenaociaux voient également le jour afin de

compléter cette charte nationale.

" DEAVS : Dipléme d’Etat d’Auxiliaire de Vie Social@inistére Santé) ; DPAS : Dipléme professionnel
d’Aide Soignante (Ministere Santé) ; ADENAT : Cécations relatives aux métiers de I'aide a la pare de
'Education Nationale (CAP petite enfance, mentomplémentaire aide & domicile ; BEP carrierestames et
sociales) ; ATENAT : Autres certifications de I'Ezhtion Nationale, ADV : Titre professionnel d’Adsiste de
Vie, AUTTIT : Autres titres du Ministere de 'Empglo
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L’accompagnement est potentiellement présent &rdifits instants de la démarche
VAE : en amont de la recevabilité, durant la dérmeard’explicitation de I'expérience et en
amont de la validation du jury, en cas de non wdlich ou de validation partielle. Notre
intérét porte sur 'accompagnement en cours de d#rmea 46% des candidats en ont
bénéficié.

Cette aide permet au candidat d’expliciter, de meth lien son expérience avec le
référentiel de la certification visée et a rédigen dossier VAE. Il permet de faciliter la prise
de connaissance du référentiel de la certificatiege, a faire le tri et I'analyse des documents

gu’il doit mobiliser, qu’il s’agisse d’un curricuha vitae ou des guides VAE distribués.

« L’expérience n'est pas une substance toute gré&tre exprimée dans les formes
évidentes des pratiques documentées» (Mayen, 200%). Le candidat doit se concentrer
sur ses expeériences passées : « prendre I'expérisorome un objet d’activité » (Mayen,
2009). Il doit se les remémorer, les trier, legdnéhiser, les organiser, les approfondir et les
traduire, avec les mots adéquats, selon les adtened mobiliser un langage
institutionnellement situé en tenant compte de c@wpi il s’adresse ('accompagnateur, le
jury).

Le candidat prend conscience et développe un disceur ses activités passees.
« C’est grace a la combinaison de la médiations tdeses —de l'activité passée- et de
'accompagnateur que le candidat procéde a un retflexif sur ce qui s'est passé »,
parvient a mettre en lien ses expériences et anakyser (Chakroun, 2010, p10). Le succés
d’'une démarche VAE repose donc sur l'aide que Haickat recoit au cours de ce travall
d’explicitation (aide au tri et a l'interprétatiagfficiente de I'expérience), mais aussi de la
gualité des médiations, qui sont censées lui pérenate faire remonter I'information
pertinente et lui donner sens. Cette derniére depder’activité des candidats, des ressources

conceptuelles et pragmatiques dont il dispose atsate ses expériences.

Par conséquent, le candidat reste le spécialissodeexpérience (Chakroun, 2010).
L’accompagnateur donne au candidat les clés derrteeadu dispositif et la maniere de
raisonner correspondante pour l'aider a constrigredossier VAE. C’est au candidat
d’apprendre a faire ce travail inédit, avec I'attieson accompagnateur. Il doit apprendre « a
voir et a faire I'expérience de son expérience shafCoun, 2009), en mobilisant un

vocabulaire reconnu par le jury qui évaluera sosshw (Lainé, 2005).

188



En résumé, l'aide rédactionnelle ne doit pas setgubr au travail que doit réaliser
lu-méme le candidat, mais I'accompagnateur perdiatder le candidat a repérer les
expériences les plus pertinentes, au regard deettfication visée, a formaliser les
compétences correspondantes et a faire le lien lmveéférentiel de la certification visée
(Bureau, Combres, Grimault, Labruyere, Lochard, hBaaer, 2008). Les prestations
d’accompagnement permettent également de prépdesmtretien avec le jury et
éventuellement la mise en situation professionnal@ndant plus facile le travail de
démonstration devant le jury. Ainsi, bénéficier d'accompagnement permet d’amoindrir la
complexité du travail a réaliser (Mayen, Chakro2®09) et est déterminant dans l'issue du

parcours (Mayen, Pin, 2010).

L’accompagnement est également un soutien morantida démarche VAE. En
bénéficier permet de se (re)mobiliser. Cela pemheetroire a son projet, de prendre du recul
et de reprendre confiance en ses capacités lotsgulecertitudes grandissent. Nous avons pu
observer jusgu’ici que le sentiment d’auto-effitdcest un élément déterminant de la
motivation individuelle. L'accompagnement permettde (re)motiver l'individu lorsque ce
dernier se décourage. Il permet de rythmer la démeaet de la raccourcir, de limiter les
découragements. L’accompagnement révele le caeadtdrdamentalement personnel qui
caractérise une démarche VAE. Insérer les prestat@ccompagnements dans notre modele
d’analyse accentue ainsi le pouvoir explicatif dgarticipation individuelle aux codts d’'une

telle démarche.

Il est donc logique d’observer que le fait de béeéf d’'un soutien moral informel au
cours de sa démarche (en dehors des prestationsodipagnement encadrées par un
organisme spécialisé) améliore les chances d’abteam certification. Les candidats sont

60% a avoir pu compter sur une telle aide.

L’insertion d'un soutien moral, qu’il s’agisse deaeptations organisées ou de
'entourage personnel du candidat, modifie l'effetsoyens jusqu’ici observés. Les
différenciations de genre n’apparaissent plusn lest de méme pour la participation passée a
une formation professionnelle continue. Les diffiées observées étant donc imputables au
soutien dont bénéficie ou pas le candidat. La g@p#tion financiere quant a elle devient

d’autant plus significative.
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La démarche de [lindividu et son implication somdrtément marquées par
'accompagnement et le soutien des tiers. La poEsemes autres, qu'il s'agisse de
'accompagnateur ou de I'entourage professionneparsonnel, semble étre un élément
déterminant. Interrogeons désormais plus précisttagulace de I'employeur. Le droit a al
VAE reste donc une opportunité formelle. Sa misesaivre dépend fortement des facteurs de

conversion dont dispose le candidat.
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Tableau 13 : Modéle 5.

Probabilité d’obtenir une validation versus non
validation et abandon

Modeéle 1
-2LogL = 3222.492

Modele 5
-2LogL= 2954.247

n = 3064 salariés ayant déja passé au moins use\&pr Estimation | Erreur std | Estimation | Erreur std
Constante 1.2107*** 0.1277 0.6761*** 0.1895
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
1. DelOa-de20ans -0.2689*** | 0.1006 ns -
De20a+de30ans -0.3748*+* | 0.1307 ns -
2. Expérience principalement spécifique -0.2663*** |  0.0945 | -0.2460** 0.1027
Caractere spécifique ou général de I'expériencenina -0.6438*+* | 0.1757 |[-0.5454** | 0.1885
3. Emploi régulier puis chémage continu ns - ns -
Succession emploi-chdmage ns - ns -
Chémage et/ou inactivité ns - ns -
4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns - ns -
Professions intermédiaires ns - ns -
Ouvriers 0.5602** | 0.1858 0.4630* 0.2512
Quotité travaillée >50% et <=80% 0.2667** 0.1202 ns -
<50% ns - -0.3637* | 0.1536
CDD ns - ns -
Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns - ns -
5.CAP-BEP 0.1881* 0.0990 0.1764* 0.1043
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6671** 0.2805 0.7202** 0.2915
Baccalauréat général ns - ns -
Diplédme de I'enseignement supérieur 0.7619** 0.3695 0.9563** 0.3883
6. Homme -0.4487** | 0.1592 ns -
7. N’'a pas suivi une FPC cing ans auparavant -0.2586*** |  0.0882 ns -
8.Motivations individuelles
N’est pas en recherche de reconnaissance ns -
Promotion 0.2816** 0.1113
Protection -0.3921** | 0.1018
Logique certification ns -
Reconversion ns -
Ressources, colts, gains envisagés
9. A bénéficié du congé vae 0.7630*** 0.1373 | 0.7856*** 0.1459
10. A participé partiellement aux frais 0.2310* 0.1140 0.2596** 0.1212
A participé entierement aux frais ns - 0.3101*** 0.1193
11. Une augmentation de salaire a été expliciterapvisagée avgc0.6320*** 0.1242 | 0.5074*** 0.1316

I'employeur du fait de la démarche VAE
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Facteurs de conversion environnementaux et sociaux

12. Fonction publique (hospitaliére, territoriciat). ns -
Entreprise privée ns -
Particuliers / Emploi direct -0.3706** |  0.1950
13. ADENAT ns -
ADV ns -
ATENAT ns ]
AUTTIT -0.7754** 0.3097
DPAS -0.8470*** 0.1491
14. A bénéficié d’un accompagnement 0.8406*** 0.1014
15. A bénéficié d’'un soutien moral 0.7495%** 0.0928
*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif a 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

Situation de référence Femme, employée, trés faiblement certifiée (auaip®me ou CEP-BEP), en CDI, a
temps plein, disposant d’'une expérience de 3 asmiegnl0 années et a toujours travaillé. L'emplaiupé fait
partie de I'expérience a valider et ce n'est papriemier emploi qu'elle occupe dans ce secteuréeepce
générale accumulée). Elle ne bénéficie pas du cangE, et n'a pas participé aux frais engagés par la
démarche. Aucune hausse de salaire n'a été eneishgécandidat souhaite plus de reconnaissance stams
métier. Son employeur est une association. |l uiseDEAVS. Le candidat n'a pas bénéficié de premtati
d’accompagnement, ni de soutien moral.

Section 2.5.L’employeur, un facteur de conversion favorable a mise en
oeuvre du droit a la VAE.

Les candidats sont 60% a exprimer que leur démargéliea été initiee par 'employeur
ou la hiérarchie, soit directement, ou lors de usons, de réunions ou d'un entretien
professionnel. Nous ne savons pas s'il s'agit dmatéhes collectives d’entreprise ou
individuelles. Mais lorsque la démarche est a tifive de I'employeur, méme dans
I'exercice individuel du droit a la VAE, le projee subordonne trés souvent aux besoins de
l'entreprise (Grimault, Quintero, Tuchszirer, 2008)otamment dans le choix de la
certification visée. Plusieurs cas émergent deques. D’'une aide a la reconversion, a la
mobilité inter-branche vers une démarche de sétiois des parcours, de la valorisation de
meétiers peu reconnus a la gestion préventive deplai, le dispositif VAE présuppose des
avantages futurs qui bénéficieront tant aux salagiéa I'entreprise. Le dispositif référe par
conséguent au concept de co-investissement sajaalléentreprise et son salarié fournissent
volontairement des efforts mutuels, en présuppodestbénéfices partagés. Dans le cadre de
la VAE, I'entreprise pourvoit ainsi un soutien onggationnel et financier, et amoindrit les
difficultés rencontrées au cours d’'une telle démearet facilite I'obtention de la certification
visée (Tableau 14 Modele 6, p194; Grimault, QummteTuchszirer, 2008 ; Labruyére,
Quintero, Delande, 2009) : acquisition et tri dafbrmation, choix de la certification,
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accompagnement, orientations en cas de validaadrefpe, etc. Néanmoins, l'investissement

personnel du candidat demeure un facteur fondatmtgussite.

Lorsque la démarche n’a pas été initiée par I'eygalo ou la hiérarchie, c’est qu'elle
I'a été sous les conseils de leur entourage peetopar choix personnel uniguement, sous les
conseils de collegues ou des organismes de fomsaéibde placements. Ces candidats sont
33% a avoir informé leur employeur de leur démareh&@% a I'avoir tue. Ceci est plus
souvent le cas dans le secteur du commerce eindedtrie : les candidats issus de ce secteur
sont 24% a taire leur démarche contre 6% dans denphsanitaire et social, par exemple.
Leurs chances d’obtenir la certification visée saoindres par rapport au cas ou I'employeur
est a I'origine de la démarche (situation de réfée¢. Aucune différence significative semble
apparaitre entre le cas ou I'employeur est a loegle la démarche et lorsqu’il ne I'est pas
mais a néanmoins été informé par son salarié. @t bien le fait d’exclure 'employeur de

sa démarche qui semble défavorable et non I'origena démarche.

Ce positionnement de la part des candidats rék@desbuvent une peur de I'échec. Ne
pas obtenir la validation de son expérience prajasglle est difficile a assumer ensuite face
a son employeur et ses collegues (Labruyere, Quoinbelande, 2009). Par ailleurs, le fait de
taire sa démarche peut étre a l'origine d'un prajet mobilite. L'employeur pourrait

décourager son salarié. La peur du licenciemeréggement évoquée.
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Tableau 14 : Modeéle 6.

Probabilité d’obtenir une validation versus non
validation et abandon

Modeéle 1
-2LoglL = 3222.492

Modeéle 6
-2LoglL= 2948.064

n = 3064 salariés ayant déja passé au moins use\&pr Estimation | Erreur std | Estimation | Erreur std
Constante 1.2107*** 0.1277 | 0.6976***| 0.1907
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
1. Del0a-de20ans -0.2689*** |  0.1006 ns -
De20a+de30ans -0.3748** |  0.1307 ns -
2. Expérience principalement spécifique -0.2663*** |  0.0945 | -0.2549** | 0.1030
Caractére spécifique ou général de I'expériencenna -0.6438** | 0.1757 |-0.5277***| 0.1891
3. Emploi régulier puis chdmage continu ns - ns -
Succession emploi-chdmage ns - ns -
Chémage et/ou inactivité ns - ns -
4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns - ns -
Professions intermédiaires ns - ns -
Ouvriers 0. 5602*** |  0.1858 0.4299* 0.2529
Quotité travaillée >50% et <=80% 0.2667** 0.1202 ns -
<50% ns - -0.3677* | 0.1539
CDD ns - ns -
Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns - ns -
5.CAP-BEP 0.1881* 0.0990 0.1825* 0.1045
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6671** 0.2805 0.7230** 0.2919
Baccalauréat général ns - ns -
Diplédme de I'enseignement supérieur 0.7619** 0.3695 0.9777** 0.3896
6. Homme -0.4487** | 0.1592 ns -
7. N'a pas suivi une FPC cing ans auparavant -0.2586*** |  0.0882 ns -
8.Motivations individuelles
N’est pas en recherche de reconnaissance ns -
Promotion 0.2859** 0.1115
Protection -0.3754** | 0.1023
Logique certification ns -
Reconversion ns -
Ressources, codts, gains envisagés
9. A bénéficié du congé vae 0.7630*** 0.1373 | 0.7663** | 0.1460
10. A participé partiellement aux frais 0.2310* 0.1140 0.2725** 0.1219
A participé entierement aux frais ns - 0.3671*** 0.1238
11. Une augmentation de salaire a été expliciterapvisagée avec0.6320*** 0.1242 | 0.4741%** 0.1322

I'employeur du fait de la démarche VAE
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Facteurs de conversion environnementaux et sociaux

12. Fonction publique (hospitaliére, territoriciat). ns -
Entreprise privée ns -
Particuliers / Emploi direct -0.3305* | 0.1967
13.ADENAT ns -
ADV ns -
ATENAT ns -
AUTTIT -0.7190* | 0.3120
DPAS -0.8432** | 0.1501
14.A bénéficié d’un accompagnement 0.8270*** 0.1017
15.A bénéficié d'un soutien moral 0.7343*** 0.0932
16.Le candidat a informé son employeur, mais caiéen’est pas f ns -
I'origine de la démarche

Le candidat n'a pas informé son employeur -0.4339** | 0.1649

*** - Significatif a 1% ; ** : Significatif & 5% ;* :Significatif a 10% ; ns : non significatif

Situation de référence Femme, employée, trés faiblement certifiée (auaip®me ou CEP-BEP), en CDI, a
temps plein, disposant d’'une expérience de 3 asrenl0 années et a toujours travaillé. L'emplaupé fait
partie de I'expérience a valider et ce n'est papriemier emploi qu'elle occupe dans ce secteuréeepce
générale accumulée). Elle ne bénéficie pas du cOMigE, et n'a pas participé aux frais engagés par la
démarche. Aucune hausse de salaire n'a été eneishgécandidat souhaite plus de reconnaissance stans
métier. Son employeur est une association. Il viseDEAVS. Le candidat n'a pas bénéficié de premati
d’accompagnement, ni de soutien moral. L'employeest a l'origine de la démarche VAE.
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La capabilité de parcours VAE, c'est a dire la fiberéelle des candidats a la VAE,
releve d'un véritable ensemble expérientiel, dagpudl les ressources, les droits et les
facteurs de conversion individuel, sociaux et emviiementaux interagissent. Nous avons
effectivement observé, dans cette premiére sedteffet moyen des principaux vecteurs de
différenciations des parcours: la motivation indielle, le type d’employeur,
'accompagnement et le soutien moral en génétal gpe de certification visée. Néanmoins,
I'observation d’'un effet moyen dissimule nombreuségrogénéités individuelles. De plus, il
est pertinent de penser que des interactions akistgre les différents facteurs de conversion
environnements, sociaux, individuels et les resssirCes interactions ne sont pas visibles
non plus a la lecture d'effets moyens. Il conviddsormais d’affiner notre compréhension
des structures de contraintes et d’avantages quemgent les candidats au sein du dispositif
VAE.

Section 3. Effets croisés sur la capabilité de parc  ours

Le rendement moyen des ressources est hétérogkme leg facteurs de conversion
environnementaux, sociaux et individuels dont dsgpte candidat. Il convient désormais
d’observer dans quelle mesure les ressources &desurs de conversion observés ci-avant
interagissent entre eux et forment une structureomdraintes et d’opportunités, définissant
les marges de manceuvre dont disposent les indiwidms la mise en ceuvre de leurs
ressources (Klein, Le Clainche, 2007). Pour celasnoconstruisons un modeéle logistique,
permettant de mettre en exergue les effets cresétants entre les ressources et les facteurs

de conversion :

Y, =a+ [z + L1+ B.S + [a(lr, XZ) + &

Nous mesurons l'effet croiséf3;) d’'une ressource avec un facteur de conversion
individuel, social ou environnemental, I'effet éides facteurs de conversion entre eux, ou
des ressources entre elles, au regard des réisas/és jusqu'ici B4(ri X z) ou B4(ri X S)
ou B4(zi X S) ou B4(zi X Z) ou Ba(S X S) ou Ba(ri X ;). Nous obtenons I'effet brut (I'effet

net moyen) de la ressource et du facteur de caowecembinés, et I'effet additionnel (effet
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hybride) provoqué par leur association. Nous somaiesi en mesure d’observer si leurs
combinaisons permettent de minimiser ou d’accentears effets négatifs ou positifs.
L’objectif est de démontrer I'existence de struetude contraintes et d’opportunités influant

sur la capabilité de parcours.

Notons que les combinaisons possibles sont expelleat De nombreux croisements
ont été étudiés, mais seuls les plus significatifist présentés dans cette thése. Par ailleurs,
dans un souci d'interprétation et d’action publique focus est plus particulierement réalisé
sur le dispositif d’accompagnement et le congé VA&gcteurs déterminants quant a
'obtention de la certification visée. L’'objectifse d’estimer I'effet supplémentaire qu’ils
stimulent lorsqu’ils sont croisés avec les resseairdétenues par le candidat, ou d’autres
facteurs de conversion. Plus précisément, le cangidut soit bénéficier de telles mesures,
soit en étre privé. Il y a du sens a envisager dalité si nous observons un effet
supplémentaire positif lorsque nous croisons I'aggagnement et I'expérience. Cela signifie
gue I'accompagnement permet de mieux valorisempBeence. Un effet compensatoire est
par conséquent envisageable pour pallier aux difis rencontrées. Nous soutenons le méme
postulat en ce qui concerne le soutien moral, ldgg@ation financiere du candidat ou les
motivations individuelles, proxy du pouvoir d’adtialu candidat sur le marché du travail. A
contrario, nous ne pouvons agir sur le genre, lequais professionnel ou bien encore la
catégorie socioprofessionnelle du candidat. Que diune effet positif supplémentaire
observé lorsque I'on croise le genre et le parcquafessionnel. Croiser ce type de
caractéristiques entre elles permet peu d'inteafic#ts possibles dans le cadre de la VAE, et
conforte par ailleurs les effets moyens observégulici (Modéle 6). Il y n'a donc que peu
d’intérét a les mobiliser. Enfin, dans un soucisitaplicité de lecture et de démonstration,
nous présentons les effets des variables croiséensent et non la totalité de chaque
modele. Les effets des autres variables n’évolpast et restent semblables au modele 6
(Tableau 14 Modéle 6, p194).

En conséquence, nous présentons, dans un prenm@s,tedans quelle mesure
I'utilisation efficace du congé VAE et des presias d’accompagnement dépend des années
d’expérience (Section 3.1). Par ailleurs, bénéfigita fois de ces deux formes de soutien tend
a créer une dynamique cumulative favorable a lada@abn (Section 3.2). Enfin, nous
démontrons dans quelle mesure ils permettent diate des inégalités déja existantes
(Section 3.3).
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Section 3.1. De linvisibilité a I'impact différerié des années d’expérience :
une mise en ceuvre plus efficace des dispositifssdatien avec les années

d’expériences.

Confrontée aux facteurs de conversion (Modéle @xpErience dans le domaine
d’activité de la certification visée, objet du distif VAE, n'apparait pas significative
lorsqu’elle est exprimée en nombre d’'années (pappel, il s’agit du nombre d’années
d’activités dans le domaine de la certificationéeks Il est néanmoins difficile de penser que
le nombre d’années d’expérience n’a aucun impactiesuniveau des compétences et des

connaissances, quelque soit le candidat concerné.

Lorsque nous croisons le nombre d’années d’expegielétenues avec les facteurs de
conversion et les ressources que rencontre le dandie nouveaux effets apparaissent. Nous
croisons dans un premier temps l'effet de I'accogmganent et de I'expérience (Tableau 15
Modele 7 p198).

Tableau 15 : Modele 7.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaildation et Modeéle 7-
abandon 2LoglL=2905.540

Estimation Erreur std
n = 3064 salariés

Constante 1.1545%** 0.3173

Facteurs de conversion individuels

Caractéristiques individuelles

Effet net moyen
DelOa-de20ans ns -

De20a+de30ans ns _

Effet net moyen
A bénéficie d’'un accompagnement 0.7585*** 0.1616

Effet croisé supplémentaire
Accompagnement + expérience del0a-de20ans 0.6808*** 0.1602
Accompagnement +expérience de20a+de30ans 0.7869*** 0.2160

Situation de référence et significativité iddem Modéle 6

L’ampleur de I'effet de 'accompagnement, obsereérde candidat référent, disposant
d’'un expérience de trois a moins de dix annéespdegnce, tend a diminuer entre son effet

net moyen (modéle 7) et son effet moyen brut (mod®l: un effet additionnel positif,
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invisible jusque 1a, a effectivement été isolé durs 'accompagnement est combiné a une
expérience de dix a moins de vingt ans et de \Agts de trente ans. Ces deux effets positifs
tendaient a surestimer I'effet moyen brut de I'anpagnement dans le modéle 6.

En conséquence, I'accompagnement influe sur lagiibte de validation de tous les
candidats, mais il semble d’autant plus efficageduoe les années d’expérience du candidat
s’accentuent. Facteur de motivation, il permet éectbpper le sentiment d’auto efficacité des
candidats. L’'accompagnement permet plus parti@rient de faire sens entre les différentes
expériences et facilite leurs explicitations. Damscontexte, plus le candidat accompagné
dispose de matiere a travailler au cours de sa mdmaplus ses chances de validation
augmentent. Cet effet de 'accompagnement, diffdéeselon I'expérience, n’était pas visible
auparavant. Dans notre premier modele (Modelek),alenées d’expériences tendaient, a
linverse, a amoindrir les chances de validatioousl avions alors confirmé I'hypothese de
'obsolescence de I'expérience, conformément agpries du Capital Humain et du Signal.
Ce modele 7 démontre par conséquent que le nombrmébs d’expérience est certes
déterminant, mais qu’il s’agit surtout d’'une questide contenu de I'expérience, que

'accompagnement permet de mieux valoriser.

La méme observation est réalisée a propos du céAgé&Modele 8, tableau 16, 200p ).
Plus le nombre d’années d’expérience augmente,lglfisacité du congé VAE s’accentue.
L’effet moyen de ce dernier était effectivementestimé, dans le modele7, du fait de ces
deux effets croisés additionnels positifs, obsedasss le modele 8. Plus le candidat dispose
d’années d’expérience, plus il semble déployer cmmgeé VAE avec efficacité. Outre un
discernement plus prononcé quant a l'intérét deinoutil chez les plus expérimentés, ces
candidats ont un grand intérét a faire reconndédte expérience par I'obtention d’'une
certification. Les perspectives de changements pleins’amenuisent en effet avec I'age et
ces candidats sont les plus menacés par les ewdutlu marché du travail. Ce sont
certainement les candidats les plus attachés tadibgation de leur qualification, au regard de

leur expérience.
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Tableau 16 : Modéle 8.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et Modéle 8-
abandon 2LoglL=2944.627

Estimation Erreur std
n = 3064 salariés

Constante 0.7284*** 0.1924

Facteurs de conversion individuels

Caractéristiques individuelles

Effet net moyen
Del0Oa-de20ans ns -

De20a+de30ans ns _

Effet net moyen
A bénéficié d’'un congé VAE 0.5026** 0.2443

Effet croisé supplémentaire
Congé VAE + expérience del0a-de20ans 0.5781** 0.2249
Congé VAE +expérience de20a+de30ans 0.9840*** 0.2984

Situation de référence et significativité idem Modéle 6

Le dispositif VAE souleve en définitive la questide la traduction de contenu des
années d'expérience, remettant en cause I'hypothisserentabilité décroissante de
'expérience, évoquée par les théories du Capitainélin et du Signal. Plus les années
d’expérience s’accumulaient, plus les chances tdatn s’amoindrissaient (Modelel). Ici,
nous observons l'inverse. L'efficacité de mise eavee du congé VAE est, elle aussi,
différenciée selon les années d’expérience. Selondxpérience, les candidats ne disposent
donc pas des mémes capacités d'utilisation dedsoqgti'ils ont potentiellement a leur
disposition. La raison qui pousse le candidat aemibtune certification, afin de faire

reconnaitre son expeérience, est a nouveau miSeeegue ici.
Section 3.3. Dynamiques cumulatives des opportunaé sein du dispositif.

Disposer d’'un accompagnement ou d’'un congé VAEisoules chances de validation
du candidat. Nous supposons par conséquent quaatldef cumuler ces deux opportunités
accentue d'autant plus la probabilité d’obtentienla certification visée. Un effet additionnel
est effectivement observable lorsque les deux disfeosont combinés (Modéle 9, tableau

17, p201), étendant leurs efficacités mutuelles.
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Tableau 17 :Modéle 9.

n = 3064 salariés

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et Modele 9-
abandon 2L.oglL=2946.794

Estimation Erreur std

Constante 0.6793*** 0.1914

Facteurs de conversion individuels

Caractéristiques individuelles

A bénéficié d’un accompagneméht 0.8729%** 0.1100

Effet net moyen

A bénéficié d’'un congé VAE 0.9108** 0.1970

Effet net moyen

Accompagnement + congé VAE 1.4619*** 0.2023

Effet croisé supplémentaire

Situation de référence et significativité iddem Modéle 6

La participation financiére du candidat, proxy tievestissement personnel du candidat
et de sa motivation, a été identifiée comme unsowgse fondamentale dans le premier
modele (Modéle 1). Le candidat avait plus de chamebtenir la certification visée lorsqu’il
participait aux colts engagés par sa démarcheait.dd bénéficier d’'un congé VAE, tout en
participant aux frais que ce dernier n'encadre pasgle un effet additionnel positif
significatif (Modéle 10, tableau 18 p202). Si lat fde participer financierement éprouve
favorablement la motivation et I'investissementso@nel du candidat, I'obtention d’un congé
VAE, minimisant la perte de salaire occasionnéelgpaémarche, est tout aussi favorable. La
responsabilité d’'une telle démarche doit ainsi @ssumée par I'ensemble I'employeur et
I'Opcaif, notamment du point de vue de I'informatid®armi les candidats n'ayant pas déposé
de dossier de demande de congé VAE (77% de l'eriseedds candidats), pres de 50% ne
connaissaient pas l'existence de ce dispositiestl par conséquent primordial de pouvoir

ameliorer les processus d’informations en vigueur.

La méme observation est réalisée quant a la comsbmae la participation financiere et

de 'accompagnement (Modele 11, tableau 19 p203jtitulation de ce codt et de ce facteur

™ Ici, les effets nets moyens sont plus élevés gaeeffets moyens du modéle 6, malgré un effet iaddie|
positif. Nous nous confrontons ici a la difficuiénterprétation d’'un modéle non linéaire (LogitBar ailleurs,
nous observons que les écarts types de ces dexts efts moyens augmentent Iégérement, le soupearou
observé est par conséquent plus hétérogene quéedamesiele 6. Le sous échantillon auquel s’appliceteeffet

net moyen a évolué depuis I'effet moyen observésdien modéle 6. L'essentiel est d'observer que la
significativité de ces variables est toujours atmse.
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de conversion fait apparaitre un effet suppléemeniaositif, accentuant I'effet net moyen de
chacune de ces deux variables. Cette observatidaveocette fois la question de la prise de
responsabilité des institutions certificatricess deganismes agrées et des employeurs, quant
aux systemes d’informations relatifs a 'accompageet. Prés de 35% des candidats qui
n'ont pas bénéficié d'un accompagnement parce gyuiavaient pas été informé de cette

possibilité.

Mais au-dela de ces observations, c’est l'articoitaties ces différentes responsabilités

qui doit étre prénée :
- La responsabilité individuelle par le bais d’'unetisgation financiere.
- Laresponsabilité des employeurs, des Opacif cuadgploiement du congé VAE.

- La responsabilité des employeurs, des organisatierigicatrices et de organismes

agréés quant aux prestations d’'accompagnement.

C’est bien 'association de ces différentes respbitigés qui permettent d’accentuer a la
fois I'efficacité de 'accompagnement, du congéeta participation financiére. Le cumul de
ces trois variables laisse effectivement entrevoie dynamique cumulative favorable a la

validation, au-dela des effets brut moyen de chacbentres elles.

Tableau 18 : Modeéle 10.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et Modele 10
abandon 2LoglL=2940.340
Estimation Erreur std
n = 3064 salariés
Constante 0.6688*** 0.1910
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
Effet net moyen
A participé partiellement aux frais 0.3243** 0.1311
A participé entierement aux frais 0.4600%** 0.1284
Effet net moyen
A bénéficié d'un congé VAE 0.9958*** 0.1850
Effet croisé supplémentaire
A participé partiellement aux frais + Congé VAE 0.9622*** 0.2833
A participé entierement aux frais + Congé VAE ns -

Situation de référence et significativité idem Modéle 6
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Tableau 19 : Modele 11.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et Modele 11-
abandon 2LoglL=2930.803
Estimation Erreur std
n = 3064 salariés
Constante 0.5554*** 0.1934
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
Effet net moyen
A participé partiellement aux frais 0.5774*** 0.1578
A participé entierement aux frais 0.6056*** 0.1397
Effet net moyen
A bénéficie d’'un accompagnement 1.1835*** 0.1359
Effet croisé supplémentaire
A participé partiellement aux frais + Accompagnemenh 0.9855*** 0.1724
A participé entierement aux frais + Accompagnement 0.8932*** 0.2103

Situation de référence et significativité idem Modéle 6

Cet effet cumulatif,, observé par le croisemenvaeables significativement positives,

corrobore 'existence de structures de contraieted’opportunités influant sur la capabilité

de parcours des candidats. La récurrence d’opptdtuast également visible lorsque nous

combinons l'effet de lI'accompagnement, ou du con®E, avec l'anticipation d'une

promotion salariale. Un effet additionnel posist ebservable dans les deux cas (Modeles 12

et 13, tableaux 20 et 21, p204 ). Le candidat #sttevzement plus motivé lorsque ce dernier

anticipe une promotion salariale a lissue de smatéhe ; mais il apparait aussi que

'accompagnement ou le congé VAE seront mobilisésitent plus efficacement que les

candidats seront motivés et paisibles quant ad#uation sur le marché du travail et dans

leur relation avec leur employeur. Ce résultat &gella nouveau la question du partage de la

responsabilité entre le salarié et 'employeur dareadre d’'une démarche VAE.
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Tableau 20 : Modeéle 12.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaildation et Modele 12-
abandon 2L.ogL=2948.056

Estimation | Erreur std
n = 3064 salariés

Constante 0.6963*** 0.1913

Facteurs de conversion individuels

Caractéristiques individuelles

Effet net moyen

Une augmentation de salaire a été explicitemenisagge avec I'employeur du fait de 0.4832** 0.1677
la démarche VAE

Effet net moyen
A bénéficie d’'un accompagnement 0.8309*** 0.1107

Effet croisé supplémentaire
Promotion salariale anticipée + Accompagnement 1.2907*** 0.2024

Situation de référence et significativité idem Modéle 6

Tableau 21 : Modele 13.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaildation et Modele 13-
abandon 2LoglL=2948.036

Estimation | Erreur std
n = 3064 salariés

Constante 0.6964*** 0.1909

Facteurs de conversion individuels

Caractéristiques individuelles

Effet net moyen

Une augmentation de salaire a été explicitemensagge avec I'employeur du fait de 0.4835*** 0.1438
la démarche VAE

Effet net moyen
A bénéficié d’'un congé VAE 0.7782%+* 0.1628

Effet croisé supplémentaire
Promotion salariale anticipée + Congé VAE 1.2020%** 0.2995

Situation de référence et significativité iddem Modéle 6
Section 3.4. Inégalités compensées par I'accompageet et le congé VAE.

Si les outils mis a la disposition des candidatg siautant plus efficaces lorsqu’ils sont
cumulés, ces derniers vont pouvoir aussi comperegaines inégalités. L'effet net moyen
négatif de l'absence de soutien moral est par ebemmpinimisé par le suivi d'un
accompagnement durant la démarche : I'existenca dftet additionnel positif issu de la

204



combinaison des deux variables minimise I'effet atégde I'absence de soutien moral

(Modele 14, tableau 22 p205). L'accompagnement laebebien un réle de soutien et

d’encouragement aupres des candidats, au-deland®lsode traduction de I'expérience. Il en
est de méme lorsque I'on combine le congé VAE aidénce de soutien moral (Modele 15
tableau 23 p205).

Tableau 22 : Modele 14.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et abandon Modele 14
-2LogL = 2924.860

n = 3064 salariés Estimation | Erreur std

Constante 1.3900*** | 0.2730

Facteurs de conversion environnementaux/sociaux

Effet net moyen

A bénéficié d’'un accompagnement
0.5455*+ | 0.1316

Effet net moyen

N’a pas bénéficié de soutien moral -0.9438** | 0.1146

Effet croisé
Accompagnement + Absence de soutien moral 0.6594*** | 0.2024

Situation de référence et significativitéIdem Modeéle 6, seule la variable relative au swutinoral a
changé dans la référence.

Tableau 23 : Modeéle 15.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et abandon Modele 15
n = 3064 salariés -2LogL =2932.601
Estimation| Erreur
std
Constante 1.3186*** | 0.2715
Facteurs de conversion environnementaux/sociaux
Effet net moyen
N’a pas bénéficié de soutien moral -0.7934*+ | 0.1001
Ressources
Effet net moyen
A bénéficié d’un congé VAE 0.5426* | 0.1841
Effet croisé
Absence de soutien moral + congé VAE 0.5006* 0.2879

Situation _de référence et significativitéIdem Modéle 6, seule la variable relative au swsutinoral a
changé dans la référence.
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Par ailleurs, le fait d’étre un homme apparaissagativement significatif dans notre
premier modéle (Modeéle 1), les certifications viséeles secteurs d’activités étant fortement
connotés féminins. Puis l'effet de genre dispaagisa l'introduction des facteurs de
conversion dans notre analyse. Nous observonsmdasoque I'accompagnement semble plus
efficace lorsque le candidat est un homme (Mod6ledbleau 24, p206). L'effet net moyen
de I'accompagnement devient moins significatif @b €oefficient tend a diminuer. L'effet
moyen de I'accompagnement observé dans le modékaitdonc surestimé du fait d’'une
mise en ceuvre plus efficace de cet outil par laufaon masculine. Non seulement les
prestations d’accompagnement favorisent les chaeeslidation, mais elles permettent de

combler les inégalités de genre précédemment observ

Tableau 24 : Modele 16.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et Modeéle 16-
abandon 2L.oglL=2961.360
Estimation Erreur std
n = 3064 salariés
Constante 0.7703*** 0.1901
Facteurs de conversion individuels

Caractéristiques individuelles
Effet net moyen

A bénéficié d’'un accompagnement 0.5233* 0.2793
Effet net moyen

Homme ns -

Effet croisé supplémentaire
Homme + Accompagnement 0.8581*** 0.1073

Situation de référence et significativité iddem Modéle 6

Nous précisions que le fait d'invoquer une logigiee protection pour expliquer son
entrée en VAE informe du faible degré de libertatddispose le candidat sur le marché du
travail, ainsi que dans sa relation avec son engpliloyNous expliquions précédemment
gu’une telle logiqgue amoindrit les chances de \aiah (Modéle 6). Dans ce cadre, bénéficier
d’'un congé VAE ou d'un accompagnement permet d’adrii 'effet néfaste d’'une telle
situation : un effet supplémentaire positif estesisdé dans chacun de ces deux cas (Modeles
17 et 18, tableaux 25 et 26, p207).
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Tableau 25 : Modeéle 17.

Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et Modele 17-
abandon 2L.0gL=2960.019
Estimation Erreur std
n = 3064 salariés
Constante 0.7553*** 0.1902
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
Effet net moyen
A bénéficié d’'un congé VAE 0.9986*+* 0.2338
Effet net moyen
Logique de protection -0.3170%+* 0.1076
Effet croisé supplémentaire
Protection + Congé VAE 0.3178* 0.1890
Situation de référence et significativité iddem Modéle 6
Tableau 26 : Modele 18.
Probabilité d’obtenir une validation versus non vaidation et Modele 18-
abandon 2L.ogL=2959.896
Estimation Erreur std
n = 3064 salariés
Constante 0.7302*** 0.1927
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
Effet net moyen
A bénéficié d’'un accompagnement 0.9847*** 0.1509
Effet net moyen
Logique de protection -0.2731** 0.1218
Effet croisé supplémentaire
Protection + Accompagnement 0.4542*** 0.1426

Situation de référence et significativité iddem Modéle 6

La mise en ceuvre du dispositif VAE nécessite paiséquent de composer entre les
différents dispositifs d’aide et de financement.ciCsouleve la question du partage de
responsabilité quant a la mise en ceuvre d'un tat.dre dispositif est instable et complexe a
optimaliser du fait des nombreuses interactionsstartes entre les facteurs sociaux,
environnementaux et individuels. Le fait d'avoirm&é les effets net moyen des ressources et

des facteurs de conversion, ainsi que les effaisé&s supplémentaires, induits par leurs
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croisements, met en exergue des phénomeénes de mgatipa entre les contraintes et les
opportunités rencontrées par les candidats. Cela aussi en évidence l'existence de
structures de contraintes ou d’opportunités réotese L'invisibilité de cette récurrence

représentait d'ailleurs un des risques pressentised approche en termes utilitaristes
(Chapitre 2 et 4). Ces résultats sont invisibledoe nous mobilisons la base informationnelle

de 'employabilité.

Section 4. Espaces de choix contraints : les roles nuances
de I'employeur, 'accompagnement et du congé VAE.

L’observation de la capabilité de parcours nécesssitla construction d’'un indicateur
parfait de liberté réelle de choix des candidaist@ever avec succes leur parcours VAE. Pour
contourner cette difficulté, nous avons fait le ighde partir des données existantes et
d’observer les restrictions de liberté que subisses candidats. Distinguer le caractere
contraint ou choisi des situations individuelles smin du dispositif permet néanmoins de
dresser les alternatives qui étaient ou non passipbur le candidat. Ne pas bénéficier d’'un
accompagnement par contrainte n’est pas le ménaidonement que de ne pas bénéficier
d’'un accompagnement par choix. Distinguer le caractontraint et choisi des décisions et
actions individuelles tend a nuancer ou conforésr Hésultats jusque la obtenus. Dans un
premier temps, l'évaluation des risques d’abandopstraints, versus abandons non
contraints, met en exergue le caractere fondamdataprestations d’accompagnements et de
'engagement de I'employeur (Section 4.1). Nousimtigions ensuite le caractére contraint ou
choisi de I'accompagnement, du congé VAE et datiitive de la démarche VAE dans
I'évaluation des chances de validation (Sectior).42tte progression met en évidence des

inégalités jusque la invisibles.

Section 4.1. Espaces de choix contraints et risqdé&bandons : la nécessité
d'un engagement personnel guidé et soutenu par €ampagnement et

I'employeur.

Nous introduisons la notion de contrainte dans dectionnement observé et plus
particulierement I'abandon. Pour rappel, nous sapps que l'abandon signifie que le
candidat ne dispose pas de la capabilité de pac@e dernier n'a pas les capacités pour

achever son parcours et obtenir la certificati@e®i Plus de 19% des candidats abandonnent
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en cours de démarche. Par ailleurs, nous expligquiégalement que les situations
individuelles observées au sein du dispositif p@ntaétre la conséquence de liberté de choix
ou d’action, ou la résultante d’un choix ou d'uméi@n contrainte. C’est effectivement le cas
pour 'abandon : 55% des candidats abandonnentgdrainte, notamment par manque de
temps, par découragement, suite a un imprévu peesau parce que I'employeur ne le
souhaitait pas; 45% le font par choix. Ces desnexpriment avoir retrouvé un emploi,
rentrent en formation ou invoquent I'inadéquatiotre le dispositif et leurs attentes.

Distinguer le caractere contraint ou choisi degasibns vécues par les candidats, au
sein du dispositif, permet d’accumuler des infoinorad quant aux privations qu’ils subissent.
Ce type de renseignements nous apporte par comgédpeindications sur leur liberté réelle
a achever avec succes leur parcours VAE (capab#itgarcours). Sans cette prise en compte
du caractere contraint ou choisi des choix indigldul’estimation des capabilités de parcours

des candidats serait altérée.

L’évaluation des risques d’abandons contraints (@gport aux candidats qui ont
abandonné par choix ; Modéle 19, tableau 27 p2bd)obore les effets des variables,
jusqu’ici obtenus dans le modele 6, sur les chameyalidation. Néanmoins, certaines
d’entre elles deviennent moins significatives :cktégorie socioprofessionnelle, la quotité
travaillée, le diplome détenu, la logique de prive; le congé VAE, ainsi que la
participation financiére. Par conséquent, I'accogmganent, le soutien moral et la présence
de 'employeur au cours de la démarche, que ceatesnit a I'origine de cette initiative ou

gu’une négociation de salaire ait été envisaggerapssent d’autant plus fondamentales.

Ces observations appuient ici I'idée que, dansalfrec de demandes de validation des
acquis de niveau V, le dispositif VAE est fortemanprégné d’'une dimension personnelle,

gue I'employeur et 'accompagnement doivent gue&tesoutenir.
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Tableau 27 : Modeéle 19.

Probabilité d’abandonner par contrainte versus
abandonner par choix

Modele 19
-2LoglL=15521.448

n = 3064 salariés ayant déja passé au moins uese\&pr Estimation | Erreur std

Constante -1.9507** | 0.2882
Facteurs de conversion individuels

Caractéristiques individuelles

1. DelOa-de20ans ns -

De20a+de30ans ns -

2. Expérience principalement spécifique 0.3515** 0.1595

Caractere spécifique ou général de I'expériencenina 0.8463*** 0.2579

3. Emploi régulier puis chémage continu ns -

Succession emploi-chdmage ns -

Chémage et/ou inactivité ns -

4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns -

Professions intermédiaires ns -

Ouvriers ns -

Quotité travaillée >50% et <=80% ns -

<50% ns -

CDD ns -

Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns -

5.CAP-BEP ns -

Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. ns -

Baccalauréat général ns -

Dipléme de I'enseignement supérieur ns -

6. Homme ns -

7. N’'a pas suivi une FPC cing ans auparavant ns -

8.Motivations individuelles

N’est pas en recherche de reconnaissance ns -

Promotion -0.6054*** | 0.1587

Protection 0.2763* 0.1566

Logique certification ns -

Reconversion ns -
Ressources, colts, gains envisagés

9. A bénéficié du congé vae -0.5727* | 0.2323

10. A participé partiellement aux frais ns -

A participé entierement aux frais ns -

11. Une augmentation de salaire a été expliciterpvisagée avgc0.4604** | 0.2230

I'employeur du fait de la démarche VAE
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Facteurs de conversion environnementaux et sociaux

12. Fonction publique (hospitaliére, territoricigat). ns -
Entreprise privée ns -
Particuliers / Emploi direct 0.6792* | 0.2840
13.ADENAT ns -
ADV ns -
ATENAT ns .
AUTTIT ns -
DPAS 0.5363** 0.2307
14.A bénéficié d'un accompagnement -0.4340*+* |  0.1591
15.A bénéficié d’'un soutien moral -0.4638*** |  0.1446
16.Le candidat a informé son employeur, mais caiéen’est pas g ns -
I'origine de la démarche

Le candidat n’a pas informé son employeur 0.4831* 0.2642

Situation de référence Femme, employée, trés faiblement certifiée (auaip®me ou CEP-BEP), en CDI, a
temps plein, disposant d’'une expérience de 3 asmenl0 années et a toujours travaillé. L’'emplaiupé fait
partie de I'expérience a valider et ce n’est paprimier emploi qu'elle occupe dans ce secteuréeepce
générale accumulée). Elle ne bénéficie pas du cangé, et n'a pas participé aux frais engagés par la
démarche. Aucune hausse de salaire n'a été eneishgécandidat souhaite plus de reconnaissance stams
métier. Son employeur est une association. Il viseDEAVS. Le candidat n'a pas bénéficié de prembati
d’accompagnement, ni de soutien moral. L’employesira 'origine de la démarche VAE.

Section 4.2. Espaces de choix contraints et nuandesole de I'employeur, de

I'accompagnement et du congé VAE.

Tout comme la décision d’abandonner, le fait de pas bénéficier dun
accompagnement ou d'un congé VAE, par exemple, pEutiter d’'une absence de liberté
réelle. Le fait d’'observer que le candidat n’enpais bénéficié ne signifie pas obligatoirement
qu'il ne le désirait pas.

Distinguer le caractere contraint et choisi desefars de conversion et des ressources
(Modéle 20, tableau 28 p215) modifie les effetssmabyens que nous observions dans le
modéle 6. Nous étudions ainsi ce méme modéle (@stimde la probabilité d’obtenir la
certification visée), mais nous modifions la sitoatde référenc@ afin de pouvoir comparer

> Le candidat a désormais bénéficié d’'un congé VAHeeprestations d’accompagnement. L’employeu@est
I'origine de la démarche VAE, comme dans le mo@glmais nous contrdlons désormais le fait qu'iitrpa ou
n'ait osé refuser. Ce cas de figure correspondsauation de référence du modeéle présenté ici.

Rappel de la situation de référence : Femme, eréployrés faiblement certifiee, en CDI, a tempsmplei
disposant d’'une expérience de 3 & moins de 10 aretéa toujours travaillé. L’emploi occupé fait farde
I'expérience a valider et ce n'est pas le premmaplei qu'elle occupe dans ce secteur (expériencengde
accumulée). Elle bénéficie du congé VAE et d’'unomegagnement, et n'a pas participé aux frais engpgéla
démarche. Aucune hausse de salaire n'a été eneishgécandidat souhaite plus de reconnaissance stams
métier. Son employeur est une association. Il uis®EAVS. Le candidat n'a pas bénéficié de soutremal.
L’'employeur est a l'origine de la démarche VAEcéndidat n’a pas osé ou pu refuser.
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les situations ou I'individu a subi une contrairgear rapport aux cas ou il a délibérément agit.
L’intérét est de mettre en évidence des effetsyeadq invisibles. Une décision contrainte au
sein du dispositif peut nuance l'effet bénéfiquend variable initialement favorable a la

validation.

La démarche VAE a pu étre initiée a I'encontre désirs du salarié. La loi précise
gu'aucune démarche ne doit étre engagée sans habo salarié, néanmoins certains
déclarent ne pas avoir pu ou osé refuser (17%)s Rarcas précis, les chances de validation
s’amoindrissent et nuancent I'effet bénéfigue @éadgagement de I'employeur dans une telle
démarche (Modéele 20), contrairement a ce que nbssreions dans le modéle 6. Ce dernier
modéle laissait seulement entrevoir le fait quechences de validation était plus importantes
lorsque 'employeur était a I'origine de la démarcha faible marge de négociation ou de
parole que subit le candidat, exprimée dans ce @& vis a vis de son employeur se
répercute sur les chances d’obtention de la amtifin visée. Une telle posture ne peut
qgu’entacher la motivation du candidat. Le fait ditier dans un espace de choix contraint

remet par conséquent en cause I'effet des variatitedement propices a la validation.

Lorsque I'employeur n’est pas a l'origine de la @éame VAE, le candidat peut préférer
taire sa démarche et exclure son employeur d’ulfee démarche. Un tel choix peut, nous
I'avons vu, résulter d’'un choix personnel ou d’'wrainte. Ces deux situations confondues
apparaissaient défavorables a la validation dansolgele 6. Ici, ce cas de figure parait moins

néfaste que le cas ou la démarche a été subie paldrié.

Par ailleurs, le fait de ne pas bénéficier de ptsts d’accompagnement laisse
entrevoir deux situations distinctes. Le fait qutandidat n’ait pas bénéficié de prestations
d’accompagnements n’indique en aucun cas que caedetre le souhaitait pas. Certains
d’entre eux auraient souhaité en bénéficier maaa n’ont pas été informés, n’en n'ont pas eu
les moyens financiers, ou bien encore ne dispospes d’assez de temps ou d’organismes
suffisamment pres de leur domicile ou lieu de tilava situation de ces candidats est plus
néfaste que les candidats qui n'ont pas souhaitéontairement bénéficier d'un
accompagnement. Par conséquent, si 'absence dgpagmement persiste a défavoriser
I'obtention de la certification visée, une telleusition est d’autant plus néfaste lorsqu’elle est
contrainte. Si 'accompagnement demeure primomdials un parcours VAE, I'absence de ce

dernier nuance son importance lorsque le candidapas souhaité en bénéficier.
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La décision de na pas bénéficier d'un congé VAEt gmalement avoir été choisie,
lorsque le salarié considére que sa démarche estéamarche personnelle et qu’il ne souhaite
pas y méler son employeur, ou contrainte, lorsgueahdidat ne connaissait pas I'existence
de ce dispositif, qu’il ne souhaitait pas infornrsen employeur par crainte, ou que ce dernier
a refusé la demande de congé VAE. Distinguer cas das de figures souligne I'importance
du congé VAE. Il est plus néfaste d’avoir choisirdepas bénéficier d’'un congé VAE que
d’avoir souhaité en bénéficier et de ne pas l'awditenu. Il parait pertinent de supposer ici
que le fait d'assumer a la fois une activité sakrét un parcours VAE puisse ne pas étre
correctement anticipé par les candidats qui n'css pouhaité demander un congé. Les
individus ayant mal anticipé 'ampleur de la tacjue les attendait sont dépassés au cours de
leur parcours. A contrario, les candidats qui sdalent bénéficier d’'un congé VAE, sans
avoir pu I'obtenir, conscients de I'engagement qgrésente un tel parcours, ont peut étre été
d’autant plus assidus, d’autant plus conscientsdiisultés a affronter. Leur motivation

initiale s’en serait renforcée.

La distinction du caractére contraint ou choisi digations individuelles, au sein du
dispositif, nuance les observations jusqu’ici iE2dis. Les espaces de choix et de contraintes
dans lesquels évoluent les candidats déterminensiagrablement leur liberté réelle
d’achever leur parcours avec succes. Ne pas clamsirénéficier d’'un accompagnement ou
d’'un congé VAE lorsque cela est impossible estamttionnement différent que de ne pas le
choisir lorsque c’est possible. Ne pouvant consdruin indicateur parfait pour estimer la
capabilité de parcours des candidats, nous avoasnm@Ens pu commencer a lister les
alternatives réelles qui se présentaient aux catgjidhotamment en ce qui concerne
'accompagnement, le congé VAE et 'engagementataployeur, facteurs de conversion et

ressources primordiales de la capabilité de pascour

*k%

L’estimation des effets moyens des facteurs de eémn environnementaux, sociaux
et individuels, ainsi que I'appréciation des intti@ns existantes entre ces éléments ont
permis de dessiner des structures de contraintdfpportunités plus précises qu’avec la
base informationnelle de I'employabilité. Des in#ga avaient été sur-estimées, sous-
estimées ou bien étaient invisibles. Nous avonsettre en évidence I'existence de situations

de récurrences favorables ou défavorables a ldatain. La prise en compte du caractéere
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contraint ou choisi des situations individuellessain du dispositif VAE a permis de mettre
en exergue les alternatives réellement possiblies @ffraient aux candidats.

Les actions et décisions individuelles au sein idpasitif VAE relevent d'un systéeme
complexe ou la question du partage des resporiggb@éntre les acteurs est soulevée. Le
dispositif VAE vise a évaluer un véritable ensembbgérientiel, que I'observation des
structures de contraintes et d’opportunités peenetie mettre en évidence. Les chances de
validation se forgent dans la qualité de I'activilié candidat et des relations qu’il entretient
avec I'accompagnateur et son employeur. Le dispd&ides, que sont 'accompagnement et
le congé VAE, accentuent les chances de validatiocompensent les situations défavorables

gue subissent les candidats.
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Tableau 28 : Modele 20.

Probabilité de valider versus abandon ou non
validation

Modele 20
-2LogL= 2868.020

n = 3064 salariés ayant déja passé au moins uee\apr Estimation | Erreur std
Constante 1.3656*** | 0.2940
Facteurs de conversion individuels
Caractéristiques individuelles
1. Del0Oa-de20ans ns -
De20a+de30ans ns -
2. Expérience principalement spécifique -0.2706** 0.1051
Caractere spécifique ou général de I'expériencenina -0.5626*** | 0.1920
3. Emploi régulier puis chémage continu ns -
Succession emploi-chémage ns -
Chémage et/ou inactivité ns -
4. Agri., Arti., Cadres, Professions intell. ns -
Professions intermédiaires ns -
Ouvriers ns -
Quotité travaillée >50% et <=80% ns -
<50% -0.3655** 0.1564
CDD ns -
Travail temporaire, intérim, contrat d’apprentissag ns -
5.CAP-BEP ns -
Bac pro et tech. ou brevet pro et tech. 0.6656** 0.2957
Baccalauréat général ns -
Dipléme de I'enseignement supérieur 0.8887** 0.3968
6. Homme ns -
7. N’'a pas suivi une FPC cing ans auparavant ns -
8.Motivations individuelles
N’est pas en recherche de reconnaissance ns -
Promotion 0.2524** 0.1136
Protection -0.3207* 0.1040
Logique certification ns -
Reconversion ns -
Ressources, colts, gains envisagés
9. A demandé un congé VAE mais ne I'a pas obtenu -0.8237** | 0.2323
N’ a pas demandé de congé VAE par contrainte -1.0111** | 0.1571
N'a pas demandé de congé VAE par choix -1.1468** | 0.1914
N’a pas demandé de congé VAE, autre ns -
10. A participé partiellement aux frais 0.3249%** 0.1244
A participé entierement aux frais 0.4956*** 0.1268
11. Une augmentation de salaire a été expliciterapvisagée avgc0.4994*** 0.1353

I'employeur du fait de la démarche VAE
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Facteurs de conversion environnementaux et sociaux

12. Fonction publique (hospitaliére, territoriciat). ns -
Entreprise privée ns -
Particuliers / Emploi direct ns -
13.ADENAT ns -
ADV ns -
ATENAT ns ]
AUTTIT -0.7929** 0.3184
DPAS -0.9011*** 0.1530
14.N’a pas bénéficié d'un accompagnement par coidra -0.7875*** | 0.1130
N'a pas bénéficié d’un accompagnement par choix -0.4025*** | 0.1468
N’a pas bénéficié d’un accompagnement (autresma)so -1.2059*** |  0.1833
15.A bénéficié d’'un soutien moral 0.7247*** 0.0950
16.0rigine de la démarche

Employeur avec possibilité de refuser 0.9440*** 0.2050
A informé I'employeur mais I'idée vient d’ailleurs 0.8534*** 0.2152
N’a pas informé I'employeur par choix 0.4866* 0.2774
A caché sa démarche par crainte 0.6080* 0.3530

Situation de référence Femme, employée, trés faiblement certifiée (auaip®me ou CEP-BEP), en CDI, a
temps plein, disposant d’'une expérience de 3 asrenl0 années et a toujours travaillé. L'emplaiupé fait
partie de I'expérience a valider et ce n'est papriemier emploi qu'elle occupe dans ce secteuréeepce
générale accumulée). Elle bénéficie du congé VAHK'eh accompagnement, et n'a pas participé aus frai
engagés par la démarche. Aucune hausse de salairété envisagée. Le candidat souhaite plus de
reconnaissance dans son métier. Son employeumesassociation. Il vise un DEAVS. Le candidat n&s p
bénéficié de soutien moral. L'employeur est a fore de la démarche VAE, le candidat n'a pas os@wu
refuser.
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Conclusion géneérale

Notre question de départ visait & comprendre len@imenes de différenciation des
parcours des candidats engagés au sein du di$pdsitiValidation des Acquis de
'Expérience. Ce droit représente pour les indigidne nouvelle opportunité pour assurer eux
méme la gestion de leur employabilité. Ce dispogérticipe aux réformes actuelles visant a
« compenser les politiques de flexibilité » (BonviMoachon, Véro, 2011): Il'individu
possede les moyens et les ressources nécesskregcarrisation de sa situation actuelle et de
ses conditions futures. Il en devient responsalNi&anmoins, la création d'un tel droit
représente une opportunité formelle et non réalle pombreux individus. Le dispositif VAE
est complexe et 'achevement avec succés d’unaedoprs nécessite la mise en ceuvre de

nombreux facteurs individuels, sociaux et enviranaetaux.

Afin de répondre a notre question de départ, nowmns enrichi les hypotheses
ressourcistes et utilitaristes empruntées aux igb&du marché du travail (Théories du Capital
Humain et du Signal), en soulevant la questionadmise en ceuvre réelle de ce droit, et en
interrogeant autrement la notion d’expérience. Bmséquence, dans la perspective de
I’Approche par les Capabilités, nous construisonsmodele d’analyse original qui permet
d'examiner dans quelle mesure les parcours indisden VAE dépendent, non pas
seulement d'une évaluation de I'expérience exprireée nombre d’années, comme on
'entend au sein des Théories du Capital HumaidueSignal, mais également de facteurs
personnels, environnementaux et sociaux. faeteurs de conversioenvironnementaux,
sociaux et individuels déterminent la mise en cedesressource®t desdroits, dont dispose
le candidat au sein du dispositif. Cet ensemblenéorune structure de contraintes et
d’opportunitéset dessine le parcours des candidats. L'expérieatenultidimensionnelle et
diffuse a travers I'ensemble de ces éléments ;aste ml'ensemble expérientiecCe modele
d'analyse met en exergue la nécessité d'obsergesitaations individuelles avec un autre
regard que celui emprunté par les conceptionstastiies ou ressourcistes des actions
individuelles. Il ne s’agit plus de prendre uniquinen compte les droits et les ressources

dont dispose les individus et la satisfaction ge a@erniers procurent. Il convient d’observer
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comment les candidats mettent en ceuvre ces dioitsssourcesalpect processus de la
liberté), et dans quelle mesure cela développe les opptirsuqui s’offrent a euxagpect
opportunité de la liberfg Dans cette thése, notre intérét se concentriasuaniére dont les

candidats réussissent ou non a mettre en ceuvrdri@iua la VAE.

Pour donner forme a ce modele, nous avons exaragéttuctures de contraintes et
d’opportunités des candidats admis en VAE, et tisame certification de niveau V,
principalement dans le secteur des services arkomee. Notre analyse est donc fortement

emprunte des caractéristiques de ce secteur.

Nous avons évalué dans un premier temps les pardesrcandidats dans la perspective
de la base informationnellede 'employabilité Cette derniére représente I'ensemble des
indicateurs que nous mobilisons pour évaluer legmsons individuelles. Elle est composée
des indicateurs empruntés aux Théories du Capitaidih et du Signal. Nous mesurons par
conséquent les effets moyens des caractéristigdesduelles des candidats et les ressources
dont ils disposent sur la probabilité d’obtenirckrtification visée, versus abandon et aucune
validation. Nous adoptons durant cette premiéres@hane conception quantitative de

I'expérience.

Ensuite, dans la perspective d’un&se informationnelle des capabilités et la méthode
des fonctionnements affinégous insérons a notre modele d'analyse les fectele
conversion individuels, environnementaux et sociaaxt disposent les candidats durant leur
parcours. La base informationnelle de I'employ#biést enrichie. Nous évaluons a nouveau
l'effet, sur la probabilité dobtention de la cédation visée, des caractéristiques
individuelles des candidats, désormais partiesgiatées des facteurs de conversion
individuels, de leurs ressources, de leurs drofigjs des facteurs de conversion
environnementaux et sociaux. C’est en comparaméksdtats obtenus avec chacune des deux
bases que nous mettons en exergue en exergueegdités initialement sous estimées, sur
estimées ou invisibles. L'évolution progressive daficateurs mobilisés permet d’observer
les interactions existantes entre I'ensemble deéEarents. Afin de préciser ces interactions,
nous mesurons les effets croisés qui existent ecde facteurs de conversion et ces
ressources. Nous évaluons par exemple dans queleiren 'accompagnement permet de
convertir I'expérience dont dispose le candidatlgenir la certification visée. Afin d’affiner

nos résultats, nous distinguons le caractere dahtet choisi des situations et actions
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individuelles au sein du dispositif, et nous évakid'effet de I'absence de liberté sur la

probabilité d’obtenir la certification visée.

Soumis a I'épreuve des faits, notre modeéle d’amah@us procure plusieurs éléments de
compréhension des parcours VAE. Les candidats skspod’'un méme droit, mais ces

derniers ne le mettent effectivement pas en cewae la méme efficacité :

- Au regard de la base informationnelle de I'empldth I'allongement des
années d’expérience tend paradoxalement a amoladrahances de validation.
L’insertion des facteurs de conversion a notre rfeod@nalyse gomme cet effet
de l'obsolescence de I'expérience. L’accompagnemntle congé VAE
permettent toutefois une valorisation accrue deses d’expérience, a l'inverse

de ce que nous avons observé avec la base informatie de 'employabilité.

- Si I'objectif de la VAE est d’accorder une vale@ngrale a I'expérience et de la
rendre transférable, il semble que le dispositifasse que confirmer le caractére

de cette derniére, au détriment de I'expérienceigee.

- Moins qu’un niveau de qualification, le disposit#définit ce qu’est un salarié

qualifié et non qualifié au regard de ses compé&tgnc

- Les ressources financieres et temporelles donbsésy le candidat favorisent
I'obtention de la certification visée. Néanmoing participation financiere
permet au candidat de prouver et développer savatimtin personnelle a achever
avec succes une telle démarche. L’'espérance ds geiilve aussi la motivation
de I'individu et tend a refléter le pouvoir de négion dont il dispose sur le
marché du travail et vis a vis de son employeurceA effet, les motivations
d’entrée au sein du dispositif permettent de s#asforce ou la fragilité de ce
pouvoir de négociation. La faiblesse de ce defihogique de protection) tend a

remettre remet en cause les chances de validagitdaxgpérience.

- Le dispositif VAE fait écho aux pratiques instituinelles des certificateurs.
Dans le méme ordre d’idée, il prolonge les enjeoric®conomiques des
secteurs d’activités sur lesquels se situent ledidats et révele les stratégies de

professionnalisation des employeurs.
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- L’engagement de I'entreprise dans la démarche ddidat joue comme un
facteur de conversion favorable a la validation.déenier tend & amoindrir les
risques des abandons contraints. Ce résultat soulav question de la
responsabilité de I'entreprise dans I'octroi deitdrondividuels visant a sécuriser

les parcours professionnels (Zimmerman, Cailla0d,12.

La responsabilité individuelle ne doit pas, parsgmuent, étre pensée comme rivale ou
alternative a la responsabilité sociale lorsqu’'dgd de la mise en ceuvre d'outils de
sécurisation des parcours professionnels. Il semdtessaire de penser les pratiques en « co-
responsabilité » (Boutinet, 2011, Schémann, SiaB®05). Différents partages de la
responsabilité individuelle et collective en matiéle protection sociale sont possibles. Il est
complexe de distinguer ce qui reléve de l'une autle. Les choix et les actions individuelles
dépendent dans une certaine mesure des individus ngémes, mais aussi de leur

environnement.

hY

- Par ailleurs, la capacité du salarié a s’exprimapreés de son employeur
représente aussi un facteur de conversion favordbde participation de
'employeur a une telle démarche devient en efieflaste lorsqu’elle réduit

I'espace de liberté de son salarié.

- Dans le méme ordre d’idée, des espaces de chdhaatons contraints au sein
du dispositif, notamment au regard de l'accompagmgmamenuisent les
chances d'obtenir la certification visée et accentiar réciproque les risques

d’abandons.

- L’accompagnement semble l'un des éléments les plmptomatique du
dispositif VAE. Il apparait comme un espace de @wimh entre le candidat et sa
propre expérience en vue de traduire cette dermeses aussi entre le candidat
et les normes en vigueur et le vocabulaire mobiligar le jury.
L’accompagnement vise a développer I'estime queatelidat a de lui de soi et
par conséquent son sentiment d’auto-efficacité heear un tel parcours avec

succes. Les chances de validation s’en trouvemihcées.

« C’est véritablement autour des pratiques évaleatiet auto évaluatives que se
construisent les parcours en VAE et qui contribue@me a la professionnalisation des

individus » (Crognier, 2008). Une dimension humatsractérise le dispositif VAE, le
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rendant relativement instable. Malgré des orieotatide standardisation et de régulation des
pratigues, notamment d’évaluation, le dispositif & fenvoie le candidat, 'accompagnateur
et le jury « a leurs ressentis, a leurs valeuldgugs propres idéaux. (...) Les tensions entre
objectivité et subjectivité (...) sont inévitables..Y La mise en ceuvre du dispositif n'a

d’autre choix que de s’adapter a la singularitélticun des candidats. » (Crognier, 2008).

En d’autres mots, et au regard de ces résultatgnible bien que le dispositif VAE
n'appréhende pas la notion d’expérience de manigadimensionnelle, comme nous faisions
I'hypotheses dans le cadre de la base informatlEne Capital Humain et du Signal. I
existe des interactions entre les années d’'exp&seet les différents facteurs de conversion
dessinant progressivement un ensemble expérieatial fois objectif et subjectif, individuel
et collectif.

Par ailleurs, le dispositif VAE souléve la questi la récurrence des contraintes que
rencontrent les candidats, a la fois au sein dpogisf et sur le marché du travail. Si
'accompagnement et le congé VAE semblent competesgaines inégalités, il convient de
noter que la faiblesse des opportunités avantréenen VAE se répercute au sein du
dispositif, réduisant, nous le supposons, le dé¢pmEment de I'espace des possibles des
candidats aprés le passage par le dispositif VAR sehtier de dépendance pourrait exister
dans le développement ou la réduction des capahiléxigeant des politiques publiques de
'emploi (Schmid, O’Reilly, Schémann, 1996) et, paolongement de formation tout au long
de la vie, de cibler les individus qui rencontrias structures de contraintes et d’opportunités
les plus réductrices, en termes d’espaces deshpesfiturs. La VAE pose, par conséquent la
guestion de la liberté réelle dans l'activité elité d’apprendre au cours d’'une expérience de
qualité, d’évoluer et de jouir de ses droits. Clasit et bien en mobilisant I’Approche par les
Capabilités et ses concepts que nous sommes araes@sgever ces questions a lissue de
notre analyse. Il s’agit certes d’'une appropriatierses hypotheses, tout comme nous I'avons
fait pour les Théories du Capital Humain et du Siget la méthode des fonctionnements
affinés ne nous permet pas d’appréhender réellelaargpabilité de parcours des candidats.
Néanmoins, cela nous permet a minima de dessineapabilité de parcours VAE et de

déceler les inégalités sous jacentes dés que mow®ps les observer (Gamel, 2010).

Le sentiment de s’étre approprié I'Approche par |€apabilités semble
inévitable/indispensable puisqu’elle laisse voloetaent le soin a son utilisateur de
contextualiser la notion de capabilité et des fomctements correspondants, afin de
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l'opérationnaliser (De Munck, 2008). L'Approche pias Capabilités démontre qu’il est
impossible d’'imposer une base informationnelle c@nant des indicateurs universels
d’évaluation. Une réflexion est & engagée a chafpi'e selon l'objet d’analyse. Si
I'observation des situations individuelles des witlis par le biais des libertés réelles permet
de gagner en précision, ce positionnement souléxder®@ment la question de la
généralisation des résultats de I'évaluation etitdinles perspectives comparatives des
résultats. L'opérationnalité de I'approche estgerser a chaque fois.

Néanmoins, 'Approche par les Capabilités enritdgstespaces d’informations mobilisés
par les Théories du Capital Humain dans I'analyesegituations individuelles. Elle permet de
prendre en compte I'hétérogénéité individuellecersens que I'individu est réflexif et ancré
dans un contexte relationnel et institutionnel ipalier (Orianne, 2010). L'AC permet
d’appréhender une conception multidimensionnelld’ @gérience, a la fois attachée a un
contexte relationnel et institutionnel et aux ct&dstiques intrinseques objectives et
subjectives de lindividu. La question de la resgadilité individuelle est par conséquent

posée autrement.

Le choix individuel est appréhendé sous l'angle @spaces des possibles, des
opportunités réelles. Les théories du Capital Hamgue sous tendent les politiques de
formation tout au long de la vie aujourd’hui en &pe, tendent a réduire la liberté comme
simple opportunité formelle, en particulier dansaamtexte de crise ou les opportunités se
raréfient. C’est en cela que I'AC pose autrememjuestion du partage entre la responsabilité
collective et individuelle. Il ne s’agit pas seuksmh d’observer les résultats atteintes(
fonctionnemenjsmais également ce qui pouvait étre atteint, dudia contexte relationnel et
institutionnel et des caractéristiques objectiviesubjectives de l'individu. L’AC permet de
mobiliser a la fois des indicateurs objectifs dtjsatifs ; elle ouvre I'analyse a « la relativité
des valeurs pour leur donner un sens réel » (Qzia@@10, p5). L’AC intégre les différents
espaces informationnels théoriques existants efl@git. A mi-chemin entre « I'égalité des
chances (approches ressourcistes) et I'égalitérémdtats (approches instrumentales -du
capital humain, notamment-), I'égalité des capaci@vre de nouvelles perspectives de
recherche et d’action publique » (Orianne, 2010) @gans le champ des politiques de

formation tout au long de la vie.

Par ailleurs, I'évolution de notre base informatiele permet de mettre en exergue des
effets qui auraient été invisibles sans cette @sgjon. L'enrichissement des indicateurs jugés
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pertinents et de ce fait mobilisés pour évaluerdascours des candidats améliore notre
compréhension du dispositif. L’Approche par les &afités permet de distinguer clairement
les différents espaces d’informations possibles. I'Bgalité des chances a I'égalité des
résultats, vers I'égalité des capabilités, I'éviolmtdes indicateurs met en perspective les
observations obtenues avec chacune des approchest &n exergue leur caractere relatif.
Sans cette progression de nos hypotheses et dendmsiteurs, sans l'articulation des
observations obtenues, de nombreuses inégalitéseatiété sous estimées, sur évaluées ou

invisibles, méme en mobilisant I'AC.

L’Approche par les Capabilités réfere a une appgoobmparative de la justice, dont
'objectif n'est pas de définir des principes unmbads de justice afin de trancher
définitivement entre le juste et I'injuste, contesment a I'approche transcendantale de Rawls,
mais de formuler des jugements sur le caracteativeient juste des situations individuelles
observées, sans se référer a une seule norme @lé est juste ou ce qui ne I'est pas. Sen
prend I'exemple de I'esclavage. L'abolir ne supmiait pas pour autant les inégalités que

subissent une partie de la population (Sen, 2006).

Au-dela de cette opposition, il semblerait intéaessde pouvoir renforcer chacune de
ces deux conceptions en les articulant (Kandil,020Gamel,2010). Plus précisément,
'approche transcendantale permet de questionsepri@cipes de justices sociales et leurs
fondements éthiques ; I'approche comparative peduefaciliter 'opérationnalisation de la
premiere. Cette articulation entre la capabilitéeatessourcisme permet a la fois « d’éclairer
le débat sur l'arbitrage normatif et les fondemedts politiques publiques, de leur
élaboration et de leur évaluation » (Kandil, 20p8) et d'établir des zones prioritaires

d’actions, au regard des budgets limités des posipaiblics (Gamel, 2010).

Amartya Sen rappelle la nécessité d’allier I'étle@cpu I'économie. Cette derniere doit
pouvoir évaluer mais aussi promouvoir des buts domehtaux ayant pour finalité le bien de
’homme (Sen, 2009). Mais, selon lui, la conceptionbien et ses finalités ne doivent pas étre
considérées comme des données et mesurées audegaitéres d’efficacité uniquement. La
manieére dont on mesure les inégalités trahit négessent une certaine conception du juste
et de l'injuste, de I'égalité, de la liberté et Héquité. Si la tache de I'évaluateur est
d’appréhender les faits sociaux, il doit avoir adesce que cette missions n'est pas
impartiale et se réfere a des jugements normatifgiis. Allier efficacité et éthique n’est pas
impossible des lors que I'on s’attache a obsereer pas seulement les droits formels et les
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ressources dont disposent les individus, mais égaie I'étendue des libertés réelles des

individus d’attendre ce qu’ils ont raison de sotdraiL’action publique doit agir dans ce sens.

En conséquence, il ne suffit pas de créer dessdmitde distribuer des ressources,
méme si cela est indispensable, mais faut-il enpereettre aux individus concernés de les
mobiliser. Tous les candidats a la VAE ne sont plases de mobiliser comme il le
souhaiteraient et comme ils auraient raison daile fes dispositif d'aide ou de financement

mis a leur disposition.

De ce fait, indiquer qu’il est éthiquement préféealde rendre les individus
capables/responsables, plutbt que de les assiares (ue leurs conditions de vie n’évoluent),
est un argument éloquent mais qui n’en fait pasr pautant un principe simple a
opérationnaliser et & mettre en ceuvre. Les fondesmmemmatifs d’une telle politique doivent
étre interrogés. C’est ce que nous avons commeif@iéeadans cette these. Les objectifs de
justice, d’égalité, d’équité et de liberté, pouvssipar les politiques publiques, renferment des
conceptions et des réalités bien différentes, sgl@nl’on prend plus ou moins en compte le
fait que les individus n’ont pas les mémes capaditénettre en ceuvre leur droit et leurs
ressources. Différents partages de la respongaimlitividuelle et collective en matiere de

protection sociale en découlent.

La Validation des Acquis de I'Expérience est vectda ces questionnements. Dans
guelle mesure représente t'elle un outil efficaegbtection sociale ? Nous avons commencé
a répondre a cette question par I'analyse de l@specessusde la liberté. Il faudrait
néanmoins continuer ce travail et observer I'aspppbrtunitéde la liberté. En d’autres mots,

dans quelle mesure la VAE permet-elle de dévelopgspace des possibles des individus ?

Que deviennent les candidats aprés leur passaggiradu dispositif VAE ? Obtiennent-
ils ce qu’ils étaient venus chercher ? Quels ingpdaine validation ou d’'un abandon sur la
suite du parcours professionnel ? L’enquéte malaliei ne nous permet pas d’entamer une
analyse approfondie, avec le recul nécessaireutiésations et valorisations des diplémes
obtenus par le dispositif VAE. Nous ne disposons du devenir des candidats a une année
apres leur passage par le dispositif. Les effais ¢l dispositif sont escomptés a plus long
terme. Néanmoins, si nous supposons I'existence skmtier de dépendance de I'espace des
possibles des individus, il semblerait que la cdp@lale parcours des candidats déterminent

l'apres VAE. Par ailleurs, I'étude des non accesdepositif VAE serait particulierement
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pertinent pour éclairer notre questionnement. Nent& candidats disposaient aussi du droit

a la VAE mais en ont été exclus dés la porte déentiu dispositif.

Nous sommes conscients qu’'une une société pariitejuste n’existe pas et que des
inégalités de liberté existeront toujours. Notreved@ppement ne prbne en aucun cas
'obtention d’une certification pour tous. Les disgifs, qu’il s’agisse de la formation
professionnelle continue ou la formation initialet deurs parts d’échecs et de réussites. Il
s’agit seulement de pouvoir donner les moyens r@edponsabilité individuelle, induite par
'activation des politiques publiques, de déployam droit a la VAE dans les mémes
conditions. Ceci interpelle, dans le cadre de l&Eykaccés a 'accompagnement ou au congé
VAE. « Une société est injuste si elle n’égalise [@ contextes dans lesquels les individus
font leur choix, mais elle est tout aussi injustelans le mouvement d’égalisation auquel elle
procede, elle ne préserve pas les difféerences ebdgalités qui sont les effets des choix que

les individus ont faits dans des contextes éga(Bpitz, 2008, p72).
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Tableau 29: Effectifs et pourcentages de I'ensembties variables explicatives.

Variables Effectifs par | Pourcentages par
variable variable
N=3064 Total=100
Expérience en nombre d’années
De 3 a moins de 5 aps 230 7
De 5 a moins de 10 aps 1172 34
De 10 a moins de 15 aps 880 25
De 15 & moins de 20 ahs 580 17
De 20 & moins de 30 as 466 13
De 30 ans et plys 146 4
Certification détenue
Aucun diplémg 2170 63
CAP-BEP 981 28
Baccalauréat professionnel et technologiques 132 4
Brevet professionnel et technologique
Baccalauréat généf 112 3
Enseignement supérigur 72
Caractere spécifique ou général de I'expérience
Expérience principalement spécifique 1176 34
Expérience générale (et spécifighe) 2059 59
Caractere spécifique ou général de I'expériencening 239 7
Ancienneté dans I'emploi occupé a I'entrée du dispsitif
Moins de 3 annégs 402 12
3 @ moins de 5 annégs 326 9
5 a moins de 10 années 389 11
10 a moins de 15 anndes 567 16
15 a moins de 20 anndes 1166 34
20 a moins de 30 anndes 400 11.5
Plus de 30annég¢s 224 6.5
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Parcours professionnel

Emploi régulier puis chémage contihu 177 5
Succession emploi-chémage 555 16
Quasiment que du chémage et / ou inact|vité 65 2
A toujours travaillg 2677 77
Catégorie socioprofessionnelle
Agri., Arti., Cades, Professions intellectuel 18 0.5
supérieurep
Professions intermédiairgs 176 5
Employés 2930 84.5
Ouvriers 350 10
Quotité travaillée
Temps complg 2366 68
Plus d’'un mi-temps a 80 688 20
Moins d’'un 509 420 12
Type de contrat
CDI 2767 82
CDD 661 17
Intérim, travail temporaire, conti 46 1
d’apprentissag
Sexe
Homme 405 12
Femmg 3069 88
Formation professionnelle continue suivie au courdes 5 années précédant la démarche VAE
oui 1786 51
non 1688 49
Participation financiére du candidat
A participé partiellement aux frdis 787 23
A participé entierement aux frgis 841 24
N’a pas participg 1846 53
Congé VAE
A bénéficié du congé VAE 538 18
N’a pas bénéficié du congé VAE 2526 82
Gain salarial envisagé
Oui 630 21
Non 2434 79
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Effectifs| Pourcentages
Motivation individuelle Reconnaissance Oui| 238 8
Non| 2826 92
Promotion Oui| 2280 74
Non| 784 26
Protection Oui| 1599 52
Non| 1465 48
Logique certification Oui| 1962 64
Non| 1102 36
Reconversion Oui| 475 15.5
Non| 2589 84.5
Congé VAE deémandé un congé VAE et I'a obtgnu558 18
A demandé un congé VAE mais ne I'a pas objen@68 55
N’ a pas demandé de congé VAE par contrginte300 42.5
N’a pas demandé de congé VAE par choix344 11
N’a pas demandé de congé VAE, 'employeur a propeséut payer lui-ménje 714 23
Type d’employeur Fonction publique (hospitalieritoriale, Etat)f 1035 34
Associatior] 1119 36.5
Entreprise priveg 683 22
Particuliers/Emploi diregt 227 7.5
Certification visé ADENAT 452 15
ADV| 234 8
ATENAT| 321 10
AUTTIT| 116 4
DEAVS| 1153 37
DPAS| 788 26
Accompagnement Argficié d’'un accompagnemgnt1408 46
N’a pas bénéficié d’'un accompagnement par conghint015 33
N’a pas bénéficié d’'un accompagnement par choi458 15
N’a pas bénéficié d'un accompagnement (autresma)po 183 6
Soutien moral Ouil 1901 62
Non| 1163 38
Origine de la démarche Employeur sans espace de choix féel46 5
Employeur avec possibilité de refuperl689 55
A informé I'employeur mais I'idée vient d’ailleufs 1020 33
N’a pas informé I'employeur par chdix 147 5
A caché sa démarche par cra|nte 62 2
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Résumé

Du Capital Humain aux Capabilités : une analyse deparcours de Validation des Acquis de
'Expérience.

Cette these analyse les parcours individuels delatan des Acquis de I'Expérience (VAE), dirigés
vers une certification de niveau V. Visant a luttentre les inégalités d’acceés a la certificatimoys supposons
que la création d’'un tel droit individuel, confartda responsabilité de l'individu quant a la védation de son
expérience, ne fait pas de ce droit une réalité fous.

L’objectif est d’'observer les phénoménes de difiération du déploiement de la VAE. Nous avons
enrichi les hypotheses ressourcistes et utiliegigmpruntées aux théories du marché du travadlofids du
Capital Humain et du Signal), en soulevant la qaegle la mise en ceuvre réelle de ce droit, ehtamrogeant
autrement la notion d’expérience. En conséquerares th perspective de I'’Approche par les Capabjlitéus
construisons un modéle d’analyse original qui peiiexaminer dans quelle mesure les parcours tha#$ en
VAE dépendent, non pas seulement d'une évaluatidiegpérience exprimée en nombre d’années, comme o
'entend au sein des Théories du Capital HumairdwetSignal, mais également de facteurs personnels,
environnementaux et sociaux, objectifs et subjgc@es facteurs de conversion environnementauiglsoet
individuels déterminent la mise en ceuvre des reseset des droitsdont dispose le candidat au sein du
dispositif. Cet ensemble forme une structaie contrainteset d’opportunités et dessine le parcours des
candidats. L'expérience est multidimensionnellediéuse a travers I'ensemble de ces éléments ; ane p
d’ensembleexpérientiel.

Les estimations de la probabilité de validationrgue abandon ou aucune validation) a l'issue doopas
VAE, réalisées a partir de 'enquéte DARES-DREE®dENt & confirmer notre modele et met en exergse d
inégalités qui étaient jusque la invisibles, sumedes ou sous-estimées, dans le cadre d'une anatyterme
de Capital Humain et de Signal

Mots clefs : Formation tout au long de la vie, validation dequas de I'expérience, certification, inégalité,
évaluation des politiqgues publiques, logiques iidliglles de choix et d’action.

Abstract

From the Human Capital to Capability perspective: an analysis of individual pathways within
the French process of Accreditation of prior expeence.

This thesis analyses the individual pathways witiie process of accreditation of prior experience
(VAE), fighting inequalities of qualification accesThis new right makes people responsible to patkw
experience to advantage, through getting qualifioabn the basis of work and individual experieneihout
education. But, to open up a new legal way doesake this right a reality.

The aim is to observe phenomena of differentiatretetive to the display of the VAE. We have enrich
ressourcist and utilitarist hypothesis, which hbgen derived from labour market theories (Humanit&@laand
Signalling Theories). We ask the question of tred désplay of the individual right of VAE and thetion of
experience. Consequently, from the Capability pesBpe, we built an original framework to understan
what extent individual pathways depend on perscerajronmental and social factors, not only experée
which is expressed in number of years, as a rul¢hén Human Capital and Signalling Theories. These
environmental, social and individual conversiontdas establish the display of individual resouraed rights
within the VAE process. This set forms an individs@ucture of constraints and opportunities anttiheines
the individual pathways. The Experience is multigiteional and diffused through these elements.

This model, based on a national survey, highligixistence of different types of individual logick o
choices, which means different real possibilitigfs agtions, more or less constricted, and undesline
overestimated, underestimated and invisible inéigsl

Key words : Lifelong learning, accreditation of prior experienprocess, qualification, inequality, public
policy assessment, individual logics of choices actibns.
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