N

N

La formation continue et ses externalités en termes
d’accumulation du savoir au sein de I’entreprise.
Analyse théorique et propositions d’approches
d’évaluation microéconométrique
Audrey Dumas

» To cite this version:

Audrey Dumas. La formation continue et ses externalités en termes d’accumulation du savoir au
sein de l’entreprise. Analyse théorique et propositions d’approches d’évaluation microéconométrique.
Sciences de 'Homme et Société. Université de la Méditerranée - Aix-Marseille II, 2008. Frangais.
NNT: . tel-00382940

HAL Id: tel-00382940
https://theses.hal.science/tel-00382940
Submitted on 11 May 2009

HAL is a multi-disciplinary open access L’archive ouverte pluridisciplinaire HAL, est
archive for the deposit and dissemination of sci- destinée au dépot et a la diffusion de documents
entific research documents, whether they are pub- scientifiques de niveau recherche, publiés ou non,
lished or not. The documents may come from émanant des établissements d’enseignement et de
teaching and research institutions in France or recherche francais ou étrangers, des laboratoires
abroad, or from public or private research centers. publics ou privés.


https://theses.hal.science/tel-00382940
https://hal.archives-ouvertes.fr

UNIVERSITE AIX-MARSEILLE Il - DE LA MEDITERRANEE

UFR DES SCIENCES ECONOMIQUES ET DE GESTION
ECOLE DOCTORALE DE SCIENCES ECONOMIQUES ET DE GESN D’AIX MARSEILLE

THESE
Pour obtenir le grade de
Docteur en Sciences Economiques

Mention : Economie du travail

Présentée et soutenue publiguement par

Audrey DUMAS
Le 5 décembre 2008

La formation continue et ses externalités en termes

d’accumulation du savoir au sein de I'entreprise

Analyse théorique et propositions d’approches d’évaation

microéconometrique

Directeur de thése : Said Hanchane, Chercheur HDRENRS-LEST

Jury :

M. Arnaud DUPRAY, Ingénieur de recherche au Céreq Marseille, Sgdiint

M. Yves FLUCKIGER, Professeur a I'Université de Genéve, Rapporteur

M. Said HANCHANE, Chercheur HDR, CNRS-LEST, Directeur de thése

M. Louis LEVY-GARBOUA, Professeur a I'Université de Paris |, Rapporteur

M. Jacques SILBER, Professeur a [I'Université de Bar-llan, Suffragan



La faculté n’entend donner aucune approbation oprohation
aux opinions émises dans les théses. Ces opinawesnd

étre considérées comme propres a leurs auteurs.



Remerciements

Je tiens tout d’abord a remercier Monsieur SaidcHane pour avoir dirigé cette

thése, pour ses conseils, nos échanges, ses egemaras et son soutien sans faille.

Mes remerciements vont également a Messieurs YNiekiger, Louis Lévy-Garboua

et Jacques Silber pour m’avoir fait 'hnonneur céétnembres de mon jury.

Je suis également trés reconnaissante envers Mon8maud Dupray pour sa
disponibilité, ses nombreux commentaires sur maethet d’avoir accepté de faire parti de

mon jury de thése.

Je voudrais remercier les membres du LEST, chersh&chniciens et administratifs
pour I'ambiance studieuse et chaleureuse gu’ilssargrodiguer.

Je souhaite également mettre en avant le soubgistique et financier dont jai
bénéficié grace a la direction du LEST pour la ipgration a des colloques nationaux et

internationaux lors desquels j'ai beaucoup appris.

Merci aux doctorantes et jeunes chercheuses dur l4i8s les « Labo girls » pour
leurs conseils, leur soutien et nos précieusesustszns mais également pour tous ces
moments hors laboratoire. Grace a vous, je gardmemveilleux souvenir de ces quatre ans
de travail. Je tiens a montrer toute ma reconnaigsa Manuela, Isabelle, Amandine, Anne-

Juliette et Adeline.

Je remercie également mes amis Stéphanois et iN@sspour leur aide quelle que
soit la forme qu’elle ait prise et plus particuéigrent Magalie, Cécile, Christelle et Géraldine.

Mes remerciements s’adressent également a ma éampdlr leur soutien constant et

indispensable en fin de these.

Enfin, je remercie Philippe, pour I'équilibre gun’a apporté, sa compréehension, son

réconfort et son affection.



Sommaire

INTRODUCTION GENERALE

PARTIE I: L’ANALYSE TRADITIONNELLE DE LA FORMATION
PROFESSIONNELLE CONTINUE ET SES LIMITES

CHAPITRE 1: Les enjeux de la formation professigien continue au niveau
macroéconomique

CHAPITRE 2 : Le modele de Becker et I'analyse écoigoie de la formation professionnelle
continue au niveau individuel

CHAPITRE 3: L’analyse de la formation professiollmecontinue dans un cadre de
concurrence imparfaite

PARTIE Il : PROPOSITIONS D'UN CADRE THEORIQUE ET DE STRATEGIES
D’EVALUATION DES MECANISMES DE LA FORMATION

CHAPITRE 4: Quel cadre théorique pour I'analyse lde formation professionnelle
continue ?

CHAPITRE 5: Quelle conception de la formation ?n@eent la mesurer, comment la
définir ?

CHAPITRE 6 : Comment estimer les effets moyensadermation sur les salaires ?

PARTIE 11l : LA DIFFUSION DU SAVOIR AU SEIN DE LA F IRME ET SES EFFETS
EN TERME D’EFFETS MOYENS ET DE VARIANCES SUR LES SALAIRES

CHAPITRE 7: Vers une prise en compte des extdgmlide la formation et de
I'accumulation des savoirs au sein de I'entreprise

CHAPITRE 8: Stratégies d’évaluation microéconomée des effets moyens de la
formation sur les salaires et la dispersion desresl

CHAPITRE 9 : Les effets combinés de la formationet’investissement en formation de la
firme

CONCLUSION GENERALE

BIBLIOGRAPHIE
ANNEXES

TABLE DES MATIERES



Introduction Générale

Introduction Générale

En 1994, les pays membres de 'OCDE ont adopt8tiatégie de 'OCDE pour
'emploi et se sont accordés sur la huitieme recommandatigemt a « améliorer les
qualifications et les compétences de la main-d’@ewrmodifiant profondément les systémes
d’enseignement et de formation ».

Dans son rapport sur les perspectives de I'emptoil@99, 'OCDE soutenait que
« des politiques qui encourageraient une largagiaation de la main-d’ceuvre adulte a la
formation continue pourraient contribuer puissamimgena croissance eéconomique et a la
prospérité générale.» De plus, le rapport de 20@5 I'@CDE souligne que «des
investissements plus équitables dans le développtedes compétences peuvent stimuler la
croissance en améliorant la productivité de I'endende la main d’ceuvre ». Cependant, ce
méme rapport précise que la formation des adultesste I'un des maillons faibles du
processus de la formation tout au long de la viEm.effet, les taux de participation a la
formation des adultes sont trés disparates setopdgs mais également selon les entreprises
et les groupes d’individus. Une raison suscepitibdxpliquer ce décalage entre les discours
politiques encourageant les investissements enafosm professionnelle continue (FPC)
quels que soient les pays, les entreprises, ountbgidus et les efforts de formation en
pratiqgue des pays de 'OCDE, repose sur la comi@aias effets de la FPC sur la croissance
économique. En effet, les retombées positives dePl@d peuvent se révéler hétérogenes et
varier selon les caractéristiques des pays, degpises et des individus concernés. Par
conséquent, une meilleure compréhension des consliiuxquelles la FPC peut favoriser la
croissance économique d'un pays, s’avere nécesséimede déterminer des stratégies

optimales de promotion de la formation a tous lesaux.

Le lien entre la FPC et la croissance économiqueésalise au travers du capital
humain : I'investissement en FPC permet d’accrdéreapital humain de la population d’'un
pays ce qui permet la croissance économique. Daint gle vue théorique, le lien entre la
FPC et la croissance trouve son fondement dangamigr temps par la théorie du capital
humain et dans un second temps par les théoriesadeissance endogéne.

Le capital humain, défini par la théorie du capiteamain de Becker (1964), Schultz
(1961), et Mincer (1974)) est représenté par I'eride des capacités, connaissances et
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compétences accumulées par un individu au cousadge et qui déterminent, en partie, sa
capacité a travailler ou a produire. L’individu peaugmenter son capital humain en se
formant, par I'éducation, la formation professioltel’expérience ou par tout autre moyen
visant a acquérir de nouvelles aptitudes, telles lga migrations, mais il peut également le
perdre en omettant de I'entretenir.

Les théories de la croissance endogéne permetterit (g elles de préciser les
mécanismes par lesquels le capital humain influéaceoissance économique. D’une part, en
considérant le capital humain comme un facteurrddyztion a part entiere, au méme titre
gue le capital physique, un premier lien directat)ét entre le capital humain et la croissance.
D’autre part, le capital humain peut contribueriiactement a la croissance en favorisant

I'effort d’innovation ou le rattrapage technologegdu pays.

Les modeéles macroéconomiques issus de la théoria dmissance endogene et la
pertinence de leurs conclusions reposent néannminda richesse de leurs fondements
microéconomiques. Les modeles de croissance saulide lien entre le capital humain et la
croissance économique se sont principalement appugéar les comportements
microéconomiques durant I'enfance et I'adolescent@st-a-dire dans le cadre de I'école et
du milieu familial. Plus précisément, du fait detlansmission inter et intragénérationnelle
des connaissances, le capital humain est une salireete de croissance économique
soutenue a long terme. En effet, les parents trattent leur capital humain a leurs enfants
(transmission intergénérationnelle) et les enfa¥ehangent des connaissances a I'école
(transmission intragénérationelle). Ainsi, méméesirendements individuels de I'éducation
sont décroissants, les échanges entre les indigiolnduisent a des rendements constants du
capital humain a I'échelle d'un pays et impliquentil est toujours rentable pour un pays

d’investir dans I'éducation de sa population.

Ces considérations nous amenent a nous interrogéa salidité de ces mécanismes
dans le cadre de la FPC.

Ainsi, est-il toujours profitable pour un pays d/estir dans la FPC ? Les mécanismes
mis en évidence dans le cadre de I'école ou dentélle peuvent-ils s’appliquer au cadre de la
FPC ? Existe-t-il une transmission inter ou intre&gétionnelle des connaissances acquises

lors d’'une FPC ? Existe-t-il une diffusion des sev@sus de la FPC au sein de la firme ?
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C’est ainsi que cette these se propose d'étudsemicanismes microéconomiques de
la FPC afin de contribuer a une meilleure comprsimendes raisons pour lesquelles la
formation professionnelle peut favoriser la cromsa économique et, d’apporter une

explication de la disparité des efforts de formaselon les pays et les entreprises.

Pour ce faire, nous devons déterminer d'une partmodéle microéconomique
permettant de rendre compte des réalités de ladtRIGutre part une stratégie d’évaluation

microéconometrique pour mesurer I'ampleur des ®fletla FPC.

Ce travail de recherche s’organise autour de aities. Dans une premiere partie
nous mettons en évidence les limites de l'analyaditionnelle de la FPC. Par conséquent,
dans une seconde partie, nous apportons des propssil’ordres théorique, conceptuel et
méthodologique pour mieux appréhender les mécasiseela FPC. Grace a cela, nous
proposons dans une troisieme partie un modéle gdormmique de la FPC et une stratégie
d’évaluation microéconométrique des effets de I&.AEes résultats du modele et de I'analyse
empirique suggerent une transmission inter et geémarationnelle des savoirs acquis lors

d'une FPC au sein de la firme.

Dans une premiere partie, nous établissons un diahanalyse traditionnelle de la
FPC et nous soulignons ses limites a la fois thées et empiriques pour étudier les
mécanismes microéconomiques de la FPERTIE | ). Aprés avoir rappelé les processus par
lesquels la FPC peut, d'un point de vue macroécdamqumm favoriser la croissance
economique chapitre 1), nous nous intéressons ensuite a son analyseéuoamomique.
Premierement, nous présentons le modele canonigu@arthlyse de la FPC de Becker, en
précisant les hypotheses fondatrices de son étudealyse de Becker est centrée sur le
probleme du braconnage, c'est-a-dire que les galdormés par la firme peuvent étre
débauchés par les entreprises concurrentes. |hidéé formation générale comme la
formation étant entierement transférable sur lechraret la formation spécifigue comme la
formation qui n’est que partiellement transfératidas les autres firmes. Son cadre théorique
établit, Becker propose alors plusieurs prédictidasson modéle quant aux effets et aux
modalités de I'investissement en FPC selon sa eaénérale ou spécifique. Nous dressons
alors un bilan de la validité empiriqgue des préditd du modele de Becker. De ce travail,
nous en ressortons deux remarques. Tout d’abasdpriedictions du modéle de Becker ne

sont que partiellement validées empiriguement. # peut pas étre un modéle

-7-
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microéconomique pertinent pour comprendre les mgcas de la FPC. Ensuite, il n'existe
pas une seule stratégie d’évaluation des effeta & C mais une multitude, plus ou moins
rigoureuse. Nous devrons donc déterminer une gteatéévaluation adéquate pour mettre en
évidence empiriguement les mécanismes que nousonduletudier chapitre 2).
Deuxiemement, nous exposons les développements phkeents de l'analyse
microéconomique de la FPC, qui prolongent le modidte Becker dans un cadre de
concurrence imparfaite. Nous apprécions ainsi bajppge ces modeéles a la compréhension
des mécanismes de la FPC et nous soulignons lewgssfet leurs faiblesses. Le cadre de
concurrence imparfaite nous semble pertinent. Madypothéses de ces modéles sont trop
imprécises et ne permettent pas d’expliquer legrogghants de linvestissement en FPC

(chapitre 3).

Dans une seconde partie, nous proposons de reMisitalyse traditionnelle de la
FPC sur le plan théorique, conceptuel et méthodmplegPARTIE 1l ). Tout d’abord, nous
apportons des arguments permettant de justifierauveau cadre d’analyse de la FPC centré
sur I'entreprise. En effet, au lieu de mettre l@acsur les rapports externes a I'entreprise par
la mise en évidence du probléme du braconnage, mamsrons que les mécanismes de la
FPC doivent s’étudier en fonction de ses rappatermes a I'entrepriselijapitre 4). Ensuite,
nous proposons une nouvelle définition du concepodmation et différentes mesures de la
formation pour I'évaluation empirique. En effet,datinction entre la formation générale et
spécifiqgue n’est plus pertinente dans un cadreallyae centré sur I'entreprise. Par contre,
nous proposons de prendre en compte la formatifornielle et plus particulierement
I'apprentissage informel issu des échanges ergredtriés de la firmecljapitre 5). Enfin,
nous présentons les fondements des différentasgitra d’évaluation des effets moyens de la
formation sur les salaires. En appliquant ses miffies méthodes a une base de données et en
comparant leur avantage théorique et méthodologigoes déterminons quelle stratégie
d’évaluation est la plus adaptée pour rendre condatela complexité des mécanismes
individuels de la FPCchapitre 6).

Dans une troisieme partie, nous développons un kmodécroéconomique de
I'analyse de la FPC centré sur I'entreprise et gnéren compte la formation informelle au
contact des collegues de travail. De plus, nousriesempiriguement les mécanismes mis en
évidence dans notre modelRARTIE Il ). Nous mettons ainsi en évidence de multiples

effets de l'investissement en formation de la firmen effet direct sur la productivité des

-8-
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formés, un effet indirect sur I'ensemble des sataien modifiant la complémentarité des
salariés dans le travail et un effet indirect s $alariés non formés par diffusion du savoir.
En effet, apres avoir suivi une formation, les fésmpeuvent transmettre ce qu’ils ont appris a
leurs colléegues, ce qui accroit leur productividous mettons ainsi en évidence une
transmission des connaissances acquises par unelrBEn de la firme. De plus, d'apres
notre modele, les formés vont pouvoir étre récoragenpour avoir diffuser leurs
connaissance<lapitre 7). Nous considérons deux enquétes, Formation Qont#000 et
I'appariement de I'enquéte Formation Continue 260€VTS lll, pour tester les prédictions
de notre modele. Nous proposons d’évaluer lesseffetia formation et de ses externalités sur
les salaires des individus mais également sur dpedsion des salairesh@pitre 8). Les
résultats empiriques tendent a confirmer notre nheodét la transmission inter et
intragénérationnelle de la FPC. Les effets de lem#&dbion semblent varier selon la
transférabilité de la formation au sein de la firree effet, les rendements de la formation
sont plus forts lorsque la formation s’est diffussex collegues de travaittfapitre 9).
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Introduction Partie |

La FPC est un dispositif important d’aprés les masvpublics pour le développement
économique d’un pays. En effet, la FPC permet d&itre le capital humain d’une population
et peut ainsi étre une source de croissance écgnemtCependant, il est nécessaire de mieux
comprendre la maniére dont la FPC peut affecterdessance économique d’'un pays, pour
proposer des recommandations politiques adaptéesaaactéristiques spécifiques de chaque

pays ou de chaque entreprise.

Le premier chapitre de la these, introductif deegfuestion de recherche, consiste a
présenter les modeles issus de la théorie de issar@ce endogene de facon a souligner les
différents mécanismes par lesquels le capital humst susceptible d’affecter le processus de
croissance économique.

Nous soulignons deux mécanismes, indirect et dipot lesquels le capital humain
peut agir sur la croissance. Premierement, le aapiimain agit indirectement sur la
croissance économique en favorisant les capacités/atrices d’'un pays (Nelson et Phelps
(1966)). Deuxiemement, le capital humain est urtefacde production a part entiére et
affecte ainsi directement la croissance économiture pays (Lucas (1988))

La présentation de ces modeles va permettre deledps enjeux que peut constituer
la FPC pour le développement économique d’'un pays mgalement les modalités selon
lesquelles le capital humain peut favoriser laggance. Plus particulierement, nous montrons
gue les effets du capital humain repose sur umsrmession inter et intragénérationnelle des
connaissances.

La transmission inter et intragénérationnelle desnaissances se justifie au niveau
microéconomique au travers de la formation initiedlede I'apprentissage dans I'enfance et
'adolescence, mais ils ne sont pas étudiés darcadee de la formation professionnelle

continue destinée aux adul{ghapitre 1).
Par conséquent, notre intérét se porte sur les misgas microéconomiques de la

FPC, pour déterminer si les connaissances acquisesd'une formation peuvent se

transmettre entre les salariés. Nous devons daposir d’'un modele microéconomique et

-11 -



Partie | : L’analyse traditionelle de la formatigrofessionnelle continue et ses limites

d’'une stratégie d’évaluation microéconométriquerp@mdre compte des mécanismes de la

FPC au niveau individuel.

Dans un premier temps, nous étudions le modele ettkeé® qui est le modéle de
référence pour I'analyse microéconomique de la FPC.

Le modéle de Becker s’inscrit dans le cadre deofecarrence pure et parfaite et part
de I'hypothése selon laquelle les individus somugérés a leur productivité marginale et que
les travailleurs sont parfaitement mobiles. Dansadre d’analyse, il existe un risque de
braconnage suite a la formation. En effet, lesepnises ne sont pas incitées a former leurs
salariés car ceux ci peuvent rejoindre une firmacaoaente aprés la formation. Si le
travailleur quitte sa firme formatrice, 'employeme peut pas profiter de la hausse de
productivité de son salarié et perd le montant ale iavestissement en formation. Becker
différencie alors la formation professionnelle ¢oné générale, c’est a dire transférable dans
les autres firmes, de la formation professionngtiécifique, c’est a dire non transférable. La
solution apportée par Becker pour faire face ayugsde braconnage réside dans les modalités
de financement de la formation. La formation géleéeat entierement financée par le salarie,
et les colts de la formation sont partagés entragloyé et 'employeur pour la formation
spécifique. Ces conditions posées, Becker précisks gont les effets de la FPC sur le salaire
et la mobilité des salariés selon la nature dedadtion. Enfin, il définit les déterminants de
investissement en formation.

Ce modele ne met pas en évidence de transmisdienaun intragénérationnelle des
connaissances de la FPC. En se limitant au mo@ekedker, nous pourrions alors conclure
gue la FPC ne peut pas affecter durablement Issaonce économique. Cependant, avant
d’adopter aveuglement ce modéle, il est nécesda@waluer sa capacité a rendre compte de la
réalité. Pour tester sa pertinence, nous pouvons évaluer la validité empirique de ses
prédictions. Ainsi le deuxieme chapitre de cettetipaconsiste a présenter le modéle de
Becker et d’établir un bilan sur sa validité engpie.

Deux remarques émergent de ce bilan. Premierereanfrédictions du modele de
Becker ne sont que partiellement validées empinmprg. Plus particulierement,
contrairement a ce que propose Becker, 'emplogapporte les codts de la formation qu’elle
soit générale ou spécifique. Par conséquent, lgdications du modéle de Becker qui
découlent de ses modalités de financement ne senvgrifiées non plus. Deuxiemement, il

n’existe pas une seule stratégie d’évaluation ffetsale la formation mais une multitude. En

-12 -
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effet, il apparait tres complexe d’évaluer les tsffge la formation professionnelle pour des

raisons d’ordres méthodologiques et économétri(Deapitre 2).

Avant de nous intéresser aux stratégies d’évalnates effets de la FPC, nous nous
concentrons d’abord sur notre premier objectif st de déterminer un modele

microéconomique de I'analyse des mécanismes deda F

Dans un second temps, nous proposons d'étudiemdesbreux développements
théoriques du modéle de Becker permettant de répoadcertaines de ces incohérences
empiriques. Ces prolongements consistent a étleienécanismes de la FPC dans un cadre
de concurrence imparfaite.

Pour des raisons d’asymétries informationnellesdeufrictions sur le marché du
travail, 'employeur est plus ou moins protégé tque de braconnage. Par conséquent, il
peut rémunérer ses salariés formés en dessousirderdeluctivité et extraire ainsi une rente
lui donnant la possibilité de financer la formatio@'est ensuite I'existence d’'une
compression salariale, causée par des facteuessyaii incite les employeurs a former leurs
salariés.

Le but du troisieme chapitre de la these est dparede montrer en quoi ces modeles
permettent d’enrichir le modéle de Becker et daypart d’apprécier la pertinence des
hypothéses de ces modéles pour expliquer I'ensemide mécanismes de la formation

professionnelle(Chapitre 3).

-13 -
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Introduction

Quels sont les enjeux macroéconomiques de la fmmprofessionnelle ? Comment
la formation professionnelle continue peut-ellecefiér la croissance et le développement
économique d’'un pays ? Le premier chapitre de égeha pour objectif de répondre a ces

questions.

Au niveau microéconomique, la formation professailen continue est un moyen
d’accroitre le capital humain d’un individu et dids&améliorer sa productivité sur le marché
du travail (cf. : la théorie du capital humain (Bec(1964), Schultz (1961), Mincer (1974)).
En paralléle, des modéles issus des théories deoissance endogene soulignent que le
capital humain accumulé au sein d’'un pays constitudéterminant majeur de son succes sur
I'échiquier économique mondial et la clef de somed@pement. Par conséquent, les enjeux
du capital humain et ainsi de la formation professelle ne se limitent pas a la sphére

individuelle mais peuvent avoir des implicationsgpmacroéconomiques.

Le premier chapitre de la thése consiste a présdedeprincipaux résultats des
modéles de croissance. De cette maniére, nousspnécdans quelles mesures et par quels
mécanismes la formation professionnelle continmetamt que créateur de capital humain,

peut déterminer les performances économiques @ys. p

Nous mettons en évidence deux mécanismes par lsdgqueapital humain influence
la croissance économique.

Premierement, le capital humain intervient indieeaént sur la croissance économique
en favorisant le progrés technique. En effet, legp¥s technique peut intervenir comme
facteur explicatif de la croissance aux cotés dpit@aphysique et du travail, d’aprés le
modele néoclassique de Solow (1956, 1957). De plusjeurs études, telles que celles de
Nelson et Phelps (1966), établissent le lien det@pital humain et le progres technique. Le
stock de capital humain de la population influeleceapacité d’'un pays, d’'une part & innover,
et d’autre part a s’adapter a de nouvelles teclgiedo Par conséquent, les effets de la FPC
sur la croissance économique passe par le bidisdevation et du rattrapage technologique

(section 1)
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Deuxiemement, le capital humain joue un role disgtla croissance. C’est un réel
facteur de production au méme titre que le capsisique. En effet, la hausse du capital
humain d’une population conduit & une meilleurelitgualu facteur travail et ainsi a une
hausse des performances productives des entrepatesales. Ce sont les modeles de Lucas
(1988) et ses prolongements issus de la croissamdegene qui permettent de considérer
I'accumulation du capital humain comme un factesictbissance. L'objectif de ces modéles
est alors d’expliciter par quels processus le eapitmain s’accumule. Deux principales
sources d’accumulation sont mises en évidencératesmission inter et intragénérationnelle

(section 2)
Apres avoir présenté les mécanismes principauxetudapital humain — croissance

économigue, nous nous intéressons aux travaux e mesurant les effets du capital

humain sur la richesse d’'un pggection 3)

-16 -



Chapitre 1 : Les enjeux de la formation professallecontinue au niveau macroéconomique

Section 1 : L'impact du capital humain sur la croisance

économique par le biais du progrées technique

Dans cette section, nous allons montrer que lmdbon professionnelle continue
(FPC) peut favoriser le progrés technique et phr iedluer indirectement sur la croissance.
Plus particulierement, la FPC peut, d’une part,|eore¥ les capacités d’innovation d’'un pays
et d’autre part, permettre le rattrapage technglogi

Pour comprendre ces divers effets, nous exposams, an premier temps, le modele
néoclassique de Solow (1956), qui est le modelerdissance prépondérant dans les années
1960 et 1970. A ce modele canonique, Solow ajaifgrdgres technique comme facteur de
croissance eéconomique. Mais ce dernier est poséneoexogene. Le modele de Solow est
fondamental car il va permettre, par la suite, dasiérer que le capital humain peut
favoriser le progrés technique et peut ainsi imeiv indirectement sur la croissance
economiqueX.l).

Dans un second temps, nous présentons les noutleleses de la croissance qui
proposent de justifier, par des fondements micnoécuques, I'influence indirecte du capital
humain sur la croissance. En effet, le capital honegit sur l'effort d’innovation des
entreprises, d’aprés les modéles de Romer (1990) Aghion et Howitt (1998) mais
eégalement sur les capacités d’adaptation d’'un paiesnouvelles technologies pour Nelson et
Phelps (1966)1(.2).

Dans un dernier temps, nous mettons I'accent saupértance du capital humain pour
I’économie d’'un pays en montrant la complémentasitatégique entre le capital humain et
I'innovation (Acemoglu (1994, 1997), Redding (199@n effet, un stock de capital humain
trop faible peut conduire a terme a des trappesods-développement, c’est a dire a un taux

de croissance de plus en plus faidle),

1.1. Les effets du progres technique sur la crossa

Nous développons le modéle canonique de SolotJj afin de présenter I'extension
de son modélel(1.2, qui introduit le progres technique dans l'analyde la croissance

économique.
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1.1.1 Le modele canonique de Solow (1956)

Le modeéle néoclassique de Solow (1956) (encadrg drdpose une fonction de
production de type Cobb-Douglas (1.1), avec dewxetas de production, le capital et le
travail, qui supposent une technologie & facteubstituable§ D’aprés ce modéle, la seule
source de croissance économique possible est $lisgement en capital physique (1.3). En
effet, la dynamique de I'économie est la suivanténvestissement en capital physique
accroit la production et ainsi la richesse de lputetion. Les individus épargnent, et cela
permet de nouveaux investissements en capital gugsiesquels augmentent a nouveau la
richesse du pays, et ainsi de suite. Cette dynasregtiformalisée par I'équation dynamique
de Solow (1.12).

Néanmoins, la croissance du revenu par yéta cesser de croitre a long terme. En
effet, les rendements marginaux du capital physgp@ décroissants. |l sera de moins en

moins rentable d’investir dans le capital physig@eléquilibre de long terme, le taux de
croissance du capital physique par #tst nul.k = sy—nk = 0. Donc le taux de croissance
du revenu par tétgest également nul. Par contre, les variableswanij c’est a dire le stock
de capital physiqu& et la productiony, continuent de croitre, au rythme de la croissance

démographique (1.2) pour maintenir le capital par t&tet le revenu par tégeconstant.

En conclusion, d’aprés Solow (1956), la croissagoenomique est seulement
fonction de linvestissement en capital physiquett€ croissance va étre de plus en plus

faible et méme étre nulle a long terme.
1.1.2 L'introduction du progrés technique
Solow propose alors deux extensions a son modeélg paroduire le progrés

technique dans 'analyse. La prise en compte dgrpsotechnique est essentielle car c’est par

ce biais que le capital humain va pouvoir jouerala.

'Ce modeéle s'oppose ainsi au modéle d'inspiratiomésienne de Harrod-Domar basé sur une fonction de
production complémentaire.
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Encadre 1.1 : Le modéle de Solow (1956)

Un secteur de production. Fonction de type Cobbglazu
Y = KL% (1.1)
Deux facteurs de production, le capkaét le travailL.

Le facteur travail est homogéne. La populationvacticcupéd. est la population totakd qui
croit a un taux exogeme

L avect _dt (1.2)
L dt

L’accumulation du capital physique, inspirée du glekeynésien, dépend du taux
d’épargnes.

K =sY (1.3)

Les rendements d’échelle sont constants. Le renalemarginal de chaque facteur ¢

>st
décroissantg <1, et égalise le prix de chaque facteur, c’est @ kirtaux d’intérét pour le

capitalK et le salairev pour le travail.

2

a_Y:a(ﬁ)”‘lzr aY2_<0

oK L et oK (1.4)
Y K 0%y
— = 1—a_a:W et <0 (15
L @-a) I_) PE (1.5)

De plus, les conditions d’lnada sont respectées.

.0, _ . 0Y, _

lim () =+ lim ()=0

K-0 0K et K —+o0 OK (1.6)

oY oY

lim () =+0 im (5-)=0
|_|_>m0 oL et LILrQoo(aL) (1.7)

Le capital et la production sont exprimés par.téte

k=2
L (1.8)
= X =k“
L (1.9)
Le différentiel du capital par téte (1.8) en fooatidu temps est :
. K KL
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L’équation dynamique du modéle est la suivante:

k =sy-nk (1.12)

Dans un premier temps, il intégre le niveau de rteldgie A dans la fonction de
production.
Y = AK7LYY (1.13)
Le changement technologique est supposé exogdadaix de croissance de la technologie
est défini pag.

_A
A (1.14)

L'introduction de ce parametre ne modifie pas fondatalement le modéle de Solow. La
croissance du revenu par t§test toujours nulle a long terme. Par contre, lalpctionY et

le stock de capital physiqué croissent au rythme de la croissance démograpledud

progres techniquer(+1i, au lieu den dans le cas précédent).
-a

Dans un second temps, Solow (1957) attribue unbélucoup plus déterminant au
progres technique, car la croissance ne va pagtar long terme. Il suppose pour cela, que
le progrés techniqué\] peut améliorer la qualité du travalil.

— a 1-a)
Y =KY(ADS (4 15)

Le progres technique croit au tagiet est supposé exogene.

g=A
A (1.16)
. . » . ~ K - Y .
En exprimant les variables par unité de travailcaffe k :H et yzﬂ, I'équation

d’équilibre dynamique (1.12) de Solow (1956) detien

K=9-(n+g)k (1.17)

-20 -



Chapitre 1 : Les enjeux de la formation professellencontinue au niveau macroéconomique

A I'équilibre de long terme, la croissance du calpithysique par tétieet du revenu par téte
n'est pas nulle mais suit la croissance du protgéknique. Concernant le stock de capital
physiqueK et de la productiol, il augmente au rythme+g.

En introduisant le progrés technique dans l'analgsela croissance économique,
Solow souligne deux sources de croissance, l'ils@sinent en capital physique et le progres
technique. Le progres technique permet d'aller reotds effets des rendements marginaux

décroissants du capital physique et implique ainsi croissance soutenue a long terme.

La limite majeure des extensions du modéle de S¢I®B6, 1957) est de considérer
le progres techniqgue comme exogene. En effet, mempermet d’expliquer ses fondements
théoriques. Plusieurs modéles vont par la suitmidéé progrés technique en introduisant le

capital humain dans 'analyse de la croissancea@oajue.

1.2. Le lien entre le capital humain et le prodeshnique

Ces modeles précisent le lien entre le capital mrele progres technique. D’une
part, le capital humain peut favoriser la croisgapar I'innovation 1.2.1), et d’autre part par

I'adaptation aux nouvelles technologiés2(2).

1.2.1 L’'innovation comme premier intermédiaire

Tout d’abord, un haut niveau de capital humain aege I'effort d’'innovation des
entreprises nationales, ce qui génére de la craiss&n effet, la dynamique, rappelée par
Aghion et Howitt (1998), est la suivante : Pluy i& d’innovations et plus la croissance est
forte car I'innovation permet d’'obtenir des brevetsainsi une rente de monopole. De plus,
une forte croissance économique favorise I'apparitde nouvelles innovations, et donc de la
croissance, et ainsi de suite. C’est le principengbétérien de grappes d’innovation et de
destructions créatrices. Néanmoins les auteursgeaut que cette dynamique n’est possible

que s'il existe en paralléle une croissance dwaitaualifié dans le pays.

Le modéle de Romer (1990) permet d'illustrer simpat cette idée. En effet, son

modele souligne qu’a I'équilibre de long termetdax de croissance de la production dépend
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du rythme d’accumulation des innovations, c’esira de la rentabilité de la recherclde et

du nombre de chercheurs dans I'éconoidig(1.20).

Par conséquent, ce modele suggére que plus le eaebiravailleurs qui bénéficient
d’'une formation professionnelle continue augmernteplas les entreprises vont pouvoir

innover, ce qui va accroitre la richesse du pays.

Encadré 1.2 : Le modéle de Romer (1990)

Deux secteurs d’activité :
- Le bien finalY sert a I'investissement et a la consommation. doalyction deY repose sur
le bien intermédiaire, le travail qualifieH,, et le travail non qualifi¢, avecA le nombre

d’'innovations.
A
Y, = H LA [ X7 di (1.18)
0

- Le secteur de bien intermédiaxec’est a dire la recherche, ne comprend que daitr

j2)

qualifié H,. Le secteur de la recherche est monopolistique.

Le travail qualifi¢ H se partage entre la production de bien fiHal et la recherche

U

H,.
H=H,+H, (1.19)
Le taux de croissance des innovatiéndépend de la rentabilité de la recherchest

du nombre de chercheuks, .
A

La résolution du programme d’optimisation permetdé&terminer la valeur des biens

intermédiairesx*, et donc d’étudier comment se fait I'allocation tdavail qualifié entre le

\*2)

secteurs de bien final et la recherchg, et H, .
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1.2.2 Le rattrapage technologique comme secondnédiaire

Ensuite, Nelson et Phelps (1966) précisent quap&al humain joue également sur la

capacité d’adaptation des individus a de nouvédelnologies.

Encadré 1.3 : Le modéle de Nelson et Phelps (1966)

174

La fonction de productiolY a trois facteurs : le capit#l, le travailL, et le niveau de
technologie en pratiqué.
Y(t) = F[K(t), A(t),L(t)] (1.21)
Le niveau de technologie théoriqué) croit au tauxA .
T(t) =T,e" (1.22)

Il existe un laps de tempgentre le moment ou la technologie est crée easoption.

Premiére version :

Le laps de tempw est une fonction décroissante du niveau de capitalainh des
individus en position d’'innover.

A(t) =T(t —w(h)) avecw’(h)<0 (1.23)
Donc le taux de croissance de la technologie etigpaest fonction del et deh :
At) =T, e ™™ (1.24)

Seconde version :

Le laps de tempw est une fonction du capital humdimais également de I'écart
entre le niveau de technologie théorique et calipratiqueT (t) — A(t) .

A(t) = d(h)[T(t) - A(t)] avec®d'(h) >0 (1.25)

Donc le taux de croissance de la technologie \@ritonction dén et du retard
technologique :

A o(h) [T - A (1.26)
At) At)
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Les auteurs soulignent qu'il existe un niveau dehnelogie théorique qui est le
meilleur niveau de technologie en pratique quedgsppeut détenir. Il peut ainsi se définir
comme le stock de connaissances ou le corps deigeEs disponibles pour les innovateurs.
Néanmoins, I'adoption de la technologie théoriglestnpas immédiate. Il existe ainsi, en
paralléle, un niveau de technologie en pratiqueproaluction est donc fonction du niveau de
technologie en pratique (1.21).

L’hypothése centrale de ce modéle est la suivaphas: le stock de capital humain est
élevé, plus la période de temps avant I'adoptiaime’ nouvelle technologie est courte. Le
capital humain et la formation professionnelle cwne favorisent le rattrapage technologique

et ainsi la croissance économique.

Un second modeéele de Nelson et Phelps (1966) etriehinodéle précédent en
permettant a la période d’imitation technologiqueed®pendre du niveau de capital humain
mais également de I'écart entre le niveau de tdohieen théorie et en pratique (1.25). Par
conséquent, plus le retard technologique est @epéus le capital humain permet de rattraper
son retard. Ainsi, le taux de croissance de laneldyie, et donc de I'’économie augmente
avec le niveau de capital humain mais également levestard technologique (1.26).

Ces modéles suggéerent ainsi des rendements hétésogde la formation

professionnelle continue selon le niveau de teawielinitial du pays.

1.3 La complémentarité stratégique entre le capitaimain et

I'innovation : les externalités de seuil du capitainain

Dans un dernier temps, bien que l'influence dutedpiumain soit indirecte, le stock
de capital humain d'un pays est déterminant powsssirer du bon développement
économique du pays. En effet, si le stock de clapiitmain est trop faible, I'économie peut
étre entrainée dans un cercle vicieux. Aghion ewiHq1998) proposent un modéle inspiré
par Acemoglu (1994, 1997) et développé par Redif§6), qui met en évidence des trappes
de sous développement du fait de la complémentstigédégique entre le niveau de capital
humain et les activités de recherche et développethepays (R&D).
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ue

Encadre 1.4 : Le modéle d’Aghion et Howitt (1998)

Il existe deux périodes et deux types d’'agents:iadividus et des entrepreneurs.
- Les individus s’éduquent et produisent en preengrseconde période.

L’accumulation du capital humain est fonction dwita initial h, =1, du temps
d’éducationu,, et de la productivité de I'éducatign
ho=h+p’ (1.27)
h, =1+ pf (1.28)
avecO<a <1.
La fonction de production des individus dépend elmgs consacré a la producti
(L-u,) et de la technologie de pointe utilisge
(L-u)A (1.29)
- Les entrepreneurs cherchent a développer unedbadie en améliorant d’'un facteur>1
une technologie existange selon une probabilité ou un effgut avecO< p <1.
1- 4 est la probabilité que la recherche ne déboucke lpgs entrepreneurs supportent
colt .

Le bien produit en seconde période e;ét, aveci représentant I'entrepreneur g

fournit la technologie gtles individus qui fournissent le capital humain.

Y = Al (1.30)

y=[pA+ Q- m]AL+p) (1.31)

- La fonction d'utilité des individus comprend larsommation en premiére périodet la
consommation de seconde périaljavec o le taux de préférence pour le présent.

U=c+pd,, (1.32)
La consommation de premiére période est financéelepaevenu de la production et
consommation de seconde période est financée partii® du surplus de la production.

U=(@1-u)A+p6y (1.33)

- La fonction d'utilité des entrepreneurs est fametde la part(l- £) du surplus de la

production diminuée des codts de la recherche.
V =-9uA+p@l- L)y (1.34)

un

ui

la
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|2}

La résolution du programme permet de détermingfofe d’éducation des individu

optimalu* et I'effort d’innovation optimal des entrepreneuyrs

A I'équilibre de long terme, I'effort d’innovatioaptimal des entrepreneugs est une

fonction croissante de I'effort d’éducation desivwdius u. Ce résultat se rapproche de la
conclusion de Romer (1990), selon laquelle l'innmra augmente avec le nombre de
chercheurs. Mais, ce modéle précise qu'en paralleddfort d’éducation optimal des

individus u* est une fonction croissante de la probabilitérdier u, c’est a dire de I'effort

d’'innovation. Par conséquent, les entreprises ianb\wsi elles pensent qu’elles pourront
embaucher des travailleurs qualifiés, et les imtligiinvestissent dans le capital humain s’ils
pensent qu’ils pourront retirer un avantage de Ileiveau de capital humain. La
complémentarité stratégique entre le capital hureaifinnovation conduit a une multiplicité
d’équilibres. Il existe des équilibres avec de bamiveaux de capital humain, de hauts
niveaux d’innovation et ainsi des taux de croissagleveés ; et a I'inverse, des équilibres avec
de faibles niveaux de capital humain, de faiblegeaix d’innovation et des taux de
croissance faibles.

Ces modeéles suggerent lintervention de I'Etat pfaworiser I'investissement dans

I’éducation ou dans la formation professionnellataaie des individus.

En conclusion, la présentation de ces modeles ggmulideux intermédiaires par
lesquels la FPC affecte la croissance économigmet d'abord, I'investissement en FPC peut
favoriser les innovations d’'un pays. Ensuite, mé&mie pays n’est pas en mesure d’innover,
la FPC peut faciliter 'adaptation des travaillears< nouvelles technologies et favoriser ainsi
le rattrapage technologique du pays.

Nous pouvons alors faire deux remarques complénmestaoncernant I'impact
indirect de la FPC sur la croissance. Premiéremkst, rendements de la FPC sont
hétérogenes selon les pays considérés. En effst]glretard technologique d’'un pays est fort
et plus il peut étre favorable pour I'économie djays d’investir dans une formation. Par
conséquent, dans le cas de la France ou d’autyes quxidentalisés, la FPC devrait donc
affecter la croissance plutét par le biais de kivation que par I'intermédiaire du rattrapage
technologique. Deuxiemement, il existe une extémde seuil dans I'investissement en FPC,
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en dessous duquel le pays va de moins en moinstindans la formation de ses travailleurs.
Le taux de croissance de I'économie sera de cddgius en plus faible.

Néanmoins, il est important de rappeler que ceséemesdne permettent d’étudier les
effets du capital humain sur la croissance éconoengu’a travers le progres technique, de

maniére indirecte. Le capital humain peut cependaair un effet direct sur la croissance.
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Section 2: L'impact direct du capital humain sur &

croissance économique

Contrairement aux modéles précédents, les modélpssés dans cette section
supposent que le capital humain agit directementasaroissance économique, car il est un
facteur de production a part entiere au mémeditiele capital physique.

Dans un premier temps, nous allons exposer le racdelMankiw, Romer et Weil
(1992). Ce modele reprend le modéle de Solow (18B7htégrant le capital humain comme
facteur de production. Néanmoins, pour que le abpiimain soit un facteur de production, il
faut qu’il s’Taccumule. La fonction d’accumulation dapital humain proposée par Mankiw,
Romer et Weil (1992) n’est par contre basée surafmndement microéconomique.l).

Dans un second temps, deux sources d’accumulati@apital humain sont proposées
par les modeles de croissance endogene de Luc88)(IBout d’abord, Lucas précise que
I’éducation permet de renouveler perpétuellementmnaissances des individus et le capital
humain de I'’économie peut donc s’accumuler. Ensilisonsidére que c’est I'apprentissage
par la pratique qui permet I'accumulation du cdgitamain. Les modéles de Lucas reposent
néanmoins sur des hypotheses irréali2ed.

Dans un troisieme et quatrieme temps, deux autaEepsus vont permettre d’enrichir
le modele de Lucas en proposant des hypothesesriphiss. L’accumulation du capital
humain se justifie, d’'une part par la transmissigargénérationnelle du capital humain. Nous
exposons ainsi le modeéele a générations imbriquéagadadis et Drazen (1990)2(3.
D’autre part, le capital humain s’accumule grack aransmission intragénérationnelle du
capital humain. Ce sont des modéles a agents hérdes (Tamura (1991), Glomm et
Ravikumar (1992) et Bénabou (1996))4).

2.1 Le capital humain comme facteur de production

Le modéle de Mankiw, Romer et Weil (1992) est uxiemsion du modéle de Solow.
Ce modele apparait plus réaliste car il prend enpte le capital humain dans 'analyse de la
croissance économique. En effet, trois facteurspmeluction sont considérés : le capital

physiquekK, le travail qualifiéAL et le capital humaihi.
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Comme pour la seconde extension du modele de SA®B®7), ce modéle implique
gu’'a I'équilibre de long terme, le taux de croigsardu revenu par téte suit le taux de
croissance du progrés technique. Mais comparé adelemade Solow (1957), le taux de
croissance de I'économie est plus élevé. En effatpact de I'investissement en capital
physigue sur le revenu est augmenté de I'effetadedimulation du capital humain.

L'intérét de ce modéle est surtout méthodologiaae,il va étre la base d’évaluations
empiriques, que nous présentons dans la sectiance ahapitre. En effet, 'équation (1.35)
du modele de Mankiw, Romer et Weil (1992) permeivdluer I'impact direct du capital
humain sur le revenu en tant que facteur de pramuc travers le parametid, mais
également son effet indirect par le biais du niveauechnologie représenté par le parameétre
A

Néanmoins, ce modele présente une limite théorigagure. L'investissement en
capital humain, et donc par exemple en FPC, n‘aimdondement microéconomique. En
effet, dans ce modéle, I'accumulation du capitatsidue (1.37) et du capital humain (1.38)

se font sur la méme logique, avec un taux de degiréc identique.

Encadré 1.5 : Le modéle de Mankiw, Romer et WeBZ}

La productionY dépend de trois facteurs : le capital physiguée travail qualifiéAL
et le capital humaihi.
Y = KHA(AL) %A (1.35)
Les variables sont exprimées par unité de travtidaee.
y=k?h* aveca + 5 <1 (1.36)
L’accumulation du capital physique et du capitainain sont :
k=sy-(d+n+g)k (1.37)
h=sy-(d+n+g)h (1.38)
S., et s, sont les propensions a épargner qui vont serviingestissement en capital

physigue et en capital humain. Le capital physiguke capital humain se déprécient au taux

0. Le taux de croissance démographiquengest le taux de croissance du progrés technjque

estg.
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2.2 Les fondements de I'accumulation du capital dianselon Lucas

Lucas propose deux modeéles de croissance endogénerg permettre de répondre aux
critiques adressées au modele de Mankiw, Romeredt (AM992). En effet, le capital humain
s’accumule au sein d’'une économie d’'une part géakéducation 2.2.1) et d’autre part par
I'apprentissage par la pratiqu@.2.2. De plus, en supposant des rendements du capital
humain constants, Lucas attribue un réle fondanheata capital humain dans le

développement économique d’un pays.

2.2.1. L’éducation comme source d’accumulation apital humain

Le capital humain est composeé, d’apres Lucas (19883 travailleurs et de leur
productivité, laquelle dépend de leur effort d’éatimn. Ainsi contrairement a I'analyse de
Mankiw, Romer et Weil (1992), le capital humainaapsopre fonction d’accumulation (1.41),
dont la formulation repose sur des justificationsroéconomiques (Becker (1964)).

Grace a I'éducation, les connaissances des indiviphuvent s’accumuler. De plus,
Lucas précise que ces connaissances se renouvedepétuellement. Les rendements
marginaux du capital humain sont donc constants.

Cette derniere hypothese implique, qu'a I'équilitde long terme, les taux de
croissance de la production, du capital physigugeda consommation par téte dépendent du
taux de croissance du capital humain. Comme celesicconstant, la croissance ne s’arréte

pas a long terme, elle est constante

En conclusion, ce modele suggere que linvestisaéme@ FPC peut affecter la

croissance car c’'est une source d’éducation. Ds, glimpact du capital humain sur la

% Une autre originalit¢ du modéle de Lucas est égrer dans la fonction de production une extegalii
s'interpréte au niveau local (1.39). Il veut eneeftlistinguer les entreprises qui évoluent par eten la
campagne de celles qui se développent dans des Zndestrielles dynamiques. L'introduction de cette
externalité permet a Lucas de justifier l'intenientde I'Etat. En effet, la maximisation de I'ut#li d’'un
planificateur bienveillant, qui prend ainsi en ddesation I'effet externe du capital humain, sookgque
I'optimum social est supérieur a I'optimum concutiel. Il est donc nécessaire de stimuler I'invesgiment en

capital humain, car 'accumulation de capital hum@décentralisée est sous optimale.

-30 -



Chapitre 1 : Les enjeux de la formation professellencontinue au niveau macroéconomique

croissance est trés fort car les rendements d®@ $ont supposés constants, parce que les

connaissances a acquérir sont perpétuellementveléms.

Encadré 1.6 : Le modéle de Lucas (1988) : L’édiocat

Deux secteurs de production :

- Le bien finaly sert a la consommation finale des ménagesa l'investissement en capital
physique. Fonction de type Cobb-Douglas: <1

y = AK? (uh)*#h” (1.39)

Deux facteurs de production : le capital humhbipondéré par la fraction de temps que

I'individu consacre a la productian et le capital physiquk. Aest le niveau de technologie

1%

h est une externalité avec une élastigitéCette externalité est une moyenne arithmétiqu

L’accumulation du capital physique correspond & tmuqui est produiy moins tout ce qui
est consommé.

k=y-c (1.40)
- L’accumulation du capital humain dépend du terogssacré a I'éducatiori{u), du stock
de capital humain initiah(t), et de la productivité du capital humadnsupposée constante.

h=dh(t)(L-u) (1.41)

La fonction d’utilité est une fonction CES :
0 -0 _
U :je‘mc—ldt (1.42)
0 l-o

aveco, le taux d’aversion pour le risque gt, le taux de préférence pour le présent.
Les individus sont identiques et a durée de vimi@f La population est normalisée a 1, pour
considérer un agent représentatif.

La résolution du programme permet de déterminaideau de consommation optimal

c* et le temps de travail optimat.
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2.2.2. L’apprentissage par la pratique comme foneleinalu capital humain

Ensuite, d'aprés Lucas (1988), 'accumulation dpited humain peut s’expliquer par
un apprentissage par la pratiqgueldarning by doing Contrairement au modele précédent,
c'est le temps de travail consacré a la productiogt non le temps de travail passé en
formation1-u qui est considéré dans la fonction d’accumulatiorcapital humain (1.44). En
effet, c’est en travaillant que les individus a@&jant un certain savoir-faire et gu'ils
accumulent du capital humain.

De plus, Lucas précise que de nouveaux biens smmincellement introduits dans
I’économie avec des rendements décroissants paguehbien. Le capital humain appris avec
les anciens biens se transmet pour les nouveaws,bee qui implique finalement des

rendements marginaux constants du capital humain.

Encadré 1.7 : Le modéle de Lucas (1988) : L’appissage par la pratique

Deux biens de consommatian et c,. La production du bien de consommatian,
aveci=1 ou 2 est produite par la technologie suivante :
c(t)=h (t)u (t)N() (1.43)
h, (t) est le capital humain spécialisé pour la productiorbieni, u, (t) est la part de la force
de travailN(t) consacrée a cette productioEui =1. La populatiorN est constante.

La fonction d’accumulation de capital humain spkséapour la production du bian

dépend du stock de capital humain initiaft , dy temps consacré a la productiqiit et)de
la productivité du capital humain :

h =3h®u ) (1.44)
0, > 0, donc le bierl est le bien de haute technologie.

La fonction d'utilité du consommateur est :
U(6.C) =[G +a,c;7] * (1.45)

aveca, 2 0 Y .a;=letp>-1.
o =1/(1+ p) est I'élasticité de substitution et est suppos#esiante.

La résolution du programme conduit a I'allocataptimale de la force de travail.
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Au lieu d’incorporer ces effets dans le modele ¢démnt, Lucas considére seulement
le learning by doingcomme source de croissance. Il s'intéresse alougeaéconomie a
plusieurs biens et aux interactions entre le coroeenternational et la croissance de
I’économie. En élargissant ce modele a une écononnerte, Lucas constate que les pays
vont se spécialiser dans la production du Hievu 2, en fonction de leur dotation initiale.
Puis, plus ils vont produire et plus ils vont apphes et plus ils vont accroitre leur avantage
comparatif. Le taux de croissance de I'économieltigue pays est constant mais les pays

spécialisés dans le bien a haute technologie otdwnde croissance plus éleve.

Ces deux modeles de Lucas permettent de préciser des comportements
microéconomiques comment la FPC peut affecter daiéra permanente la croissance
économique. La FPC joue un rdle important car tenfdion éduque les travailleurs et parce
gu’elle peut également prendre la forme d’'un apjssage par la pratique.

Deux critiques, qui vont étre traitées dans les éexlsuivants, peuvent étre néanmoins
soulevées. En effet, la durée de vie infinie deentgy ainsi que I'hypothése d’'un agent
représentatif ne sont pas réalistes. Il est dormessdire de lever ces hypothéses et de

considérer ainsi d’autres processus d’accumulatiooapital humain.

2.3 La transmission intergénérationnelle

En approfondissant le modéle canonique de Luca®8)1%s raisons qui font que la
formation professionnelle continue peut agir dieeoent sur la croissance sont précisées.
Tout d’abord, les modeéles d’éducation a générationiwiquées, dont le modele canonique
est celui d'Azariadis et Drazen (1990) soulignenueq c’est la transmission
intergénérationnelle de capital humain qui justiften accumulation et donc son impact sur la

croissance.

Le modele d’Azariadis et Drazen (1990), contrairetvé Lucas, considéere une durée
de vie finie. Deux périodes de temps peuvent &gtinduées. Durant la premiére période, les
individus partagent leur temps entre I'’éducatioreetravail. Durant la seconde période, le
temps est exclusivement réservé au travail. Unsiéroe période, de retraite peut également
étre prise en compte, mais nous I'écarterons petie présentation. Le principe de ce type de
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modéle est de considérer que les parents transmétteégralité de leur capital humain a
leurs enfants (1.46). C’est alors la transmissiaergénérationnelle du capital humain qui

permet une croissance économique soutenue a long.te

Encadré 1.8 : Le modéle de transmission intergéiamaelle d’Azariadis et Drazen (1990

Nous présentons la version simplifiée exposée Bafsstume et Michel (1994).
Un secteur de production : le capital humain

\"ZJ

L’accumulation du capital humain dépend de la phrtdu capital humairh, hérité de se

Q)/

parents et de la technologie d’éducati@{u, , qui est fonction du temps consacré
I’éducationu, :

h., =G(u,)Ah, (1.46)
La fonction d'utilité dépend de la consommationpdemiére période, et de seconde
périoded :

1 a1 a-1)
c 9 + g 1.47
1= /0( gl o) (1.47)

avec U | I'élasticité intertemporelle de substitution 8t le facteur de préférence pour|le
présent.
Les agents sont identiques.

La consommatior et I'épargnes de premiére période sont financées par le salaire
de premiére période. La consommatibrle seconde période est financée par le salaiLe et

I'épargne de seconde période.

Le salaire s’exprime par unité de travail efficacest a dire en fonction du capital humain
hérité Ah, et du temps consacré au travait;u, . L'épargne rapporte aux individus un taux
d’intérétr.
G +5 =W (@-u)Ah (1.48)
diy = Q+1,0)8 +Wyhy, (1.49)
La résolution du programme permet de déterminetemps d’éducation optimal, *

et ainsi des consommations et une épargne optictald*, s*.
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Par conséquent, I'investissement en FPC peut avoéffet d’'une grande ampleur sur
la croissance économique si un mécanisme similage observé, c'est a dire si les
connaissances apprises lors d’'une FPC peuventnégalese transmettre d’'une génération a
l'autre. Il faudrait donc constater un transfert sdvoir entre les travailleurs qui partent en

retraite ou qui quittent I'entreprise et leurs réagants.

2.4 La transmission intragénérationnelle

Un second enrichissement du modéle de Lucas (1&88)roposé par les modéles de
Tamura (1991), Glomm et Ravikumar (1992) et Bénalit06), qui levent I'hypothéese
d’agents identiques. Ces auteurs proposent aldraamission intragénérationnelle comme
une autre explication de I'accumulation du caphamain et donc de l'impact direct du
capital humain sur la croissance économique. Ersidérant des agents hétérogenes, ces
modeles vont également souligner que le capitaldinipeut également affecter les inégalités

de revenu.

Nous présentons le modele de Bénabou (1996), dsnhypothéses sont les plus
riches. Il s’appuie sur un modele a deux génératimvec altruisme des parents, et agents
hétérogenes.

Dans un premier temps, Bénabou suppose que leumgrent des individus au
niveau local peut générer un brassage social st das externalités de capital humain. En
effet, le quartier d’habitation ou I'école peuvgrrmettre de réunir des individus d’origines
sociales différentes et de tout niveau de capiteddin. Les individus peuvent alors échanger
des connaissances et s’entraider, ce qui n’esppssble lorsque les individus ont un méme
niveau de capital humain.

Pour modéliser cet effet, Bénabou introduit, daasfdnction d’accumulation du
capital humain (1.50), le capital humain moyenaledciéte, qui représente ainsi I'externalité
du brassage social. Néanmoins, Bénabou préciseejte variable n'est pas une moyenne
arithmétique. Le capital humain social est une fioncCES (1.53), c’est a dire gu'il est
fonction des niveaux de capital humain individwetldu degré de complémentarité entre les

niveaux individuels de capital humain représentdg@aarametreo . En effet, selon la valeur
de p, le brassage social sera plus ou moins efficaéaaBou prend I'exemple des enfants a

I'école. Lorsquep tend vers plus l'infini, la fonction de productidln capital humain social
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est une fonction Min, et les moins bons élevesntasent la progression des autres enfants.

Lorsque p tend vers moins l'infini, on obtient une fonctidMax et ce sont les meilleures

éleves qui tirent les moins bons vers le haut.ddaséquent, la dispersion en capital humain

de la société va affecter la croissance économigaés d’'une ampleur variable selgn

Dans un second temps, Bénabou intégre une secoesigrendu brassage social dans
son modele (1.50), en considérant le mode de faraeat du systéme éducatif. En effet, le
systeme éducatif public suppose un financemeninpaosition dont le taux est le méme pour
tous les individus. Ce systéme public permet utésys de redistribution et agit ainsi comme
un phénoméne de brassage social. Tous les indjvighe$ que soit leur capital humain initial
recoivent la méme qualité d’éducation. A l'invergans un systéme d’éducation prive, les
agents choisissent la proportion de leur capitahdin qu’ils sont préts a investir dans la
qualité du systéme éducatif. La qualité de I'édiecatépend alors de la dotation en capital
humain de l'individu. En comparant le systéme d@tion public et le systeme d’éducation
prive, il est alors possible de déterminer si umgéte favorisant le brassage social est plus ou

moins efficace qu’une société limitant la mixiteisde.

Dans un troisieme temps, les modeéeles basés suragests hétérogenes et une
transmission intragénérationnelle du capital hunmagmtrent que I'investissement en capital
humain réduit les inégalités de capital humain iesiales inégalités de revenu entre les
individus. Le parameétre devant la dispersion itéten capital humain de I'’équation (1.61) est
inférieur a 1. En effet, les individus échangenrdeconnaissances donc les niveaux de capital
humain des individus ont tendance a converger. @&p#, les inégalités relatives aux
capacités innées des individus se renouvellen&peelement et sont représentées gar

En paralléle, nous constatons que le capital hang& l'individu médian (1.60)
augmente avec le temps passé a se foamer

Enfin, Bénabou souligne que selon le degré de tamgntaritép entre les individus,
I'hétérogénéité des individus en terme de capitaind&in peut accroitre ou ralentir la

croissance (1.60). En effet, le coefficient devastinégalités initiales de capital humain est

positif si # < A=0+ )/ gt négatif sinon. En effet, € tend vers—=, alors le capital
humain de la société est une fonction Max, donareslleurs éléves tirent les moins bons

vers le haut.
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ue

Au final, l'investissement en capital humain augteda croissance économique mais

cet effet sera accentué ou freiné par la dispeesiocapital humain de I'économie.

Encadré 1.9 : Le modeéle de Bénabou (1996)

Nous présentons la version simplifiée présenté®pamtume et Michel (1994).

La fonction d’accumulation de capital humain débees facultés innées ou acqui

de lindividu distribuées aléatoiremen?, des rendements de I'éducatigu) supposes

concave aved le temps d’éducation, du capital humain initiadu capital humain moyen ¢
la sociétéh , et de la qualité du systéme éducatif

h., =8,9(u)W*"h 7€ (1.50)
Pour cette version du modele de Bénabou, nous soppoque le brassage social a lie

I'école, lorsque le systéme éducatif est public.paeameétrey est le rendement du brasse
social. Il est égal @ lorsque le systeme d’éducation est priye.0 sont compris entré et 1.
Avec un systéme publig > O :

u=u g =rY (1.51)

Les dépenses d’éducation correspondent au revelaupgulation)Y (c’est a dire la somme

du capital humain des individus, soit approximatiemt I'espérance mathématique kie
multipliée par une taxe,, prélevée a tous les individus.
Avec un systeme privgy =0 :
u, =u, g =1,h (1.52)
Les dépenses d’éducation correspondent a une pi@par, du revenu de lindividu (c’est

dire de son niveau de capital humain) qu’il chaigitconsacrer a I'éducation.

Le capital humain moyen de la société est une i@mcCES, avec le paramétrg

représentant le degré de complémentarité entmgiveaux individuels de capital humain.

h=[E(h)) 7 (1.53)
Pour simplifier, 'accumulation en capital humaie d#économie se résume aux de
équations suivantes (1.54), (1.55), en pogesiB, c’est a dire en supposant que le systé
d’éducation publique est moins incitatif que letéyse privé.

Avec un systeme public :

lge

jog

ux

eme
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h., = ASPRYY (1.54)
Avec un systéeme prive :
h., = B&,h (1.55)

L’accumulation du capital humain dans le systendéeutation publique est exprimée
en logarithme, avea = LogA; & =Logd, ; m,, = Logh,, ; M =Logh, ; y, = LogY,.
&, suit une loi Normale d’espérance nulle et de venes2.
L’équation (1.54) devient :

M., =a+g +3(L-y)m +()m +@-3)y, (1.56)
En supposant que les niveaux de capital humain sontesteront répartis selon unpe
distribution log-normale, les propriétés de laltmj-normales impliquent que :
M= +(1_—2'0)0t2 (1.57)
2

g,
Yo = Hy +7t (1.58)

Par conséquent, 'accumulation du logarithme dutabpumain Logh,, est:

2
m, =a+e& +(0-d)m +(1-0+oy)K, +(1-5+5y-5yp)0% (1.59)
Il est déduit de cette équation I'évolution de pésance dem.,,, (.,, qui correspond a

I’évolution du capital humain de l'individu reprégatif, ainsi que I'évolution de la variance

de m,,, o2,, qui permet de rendre compte de I'évolution dégatités de capital humain.

1-0 +Jy = I
o = 2t gy + S LZI) 62 (1 60)

0in =S +(8- )07 (1.61)

Ces modeles avec agents hétérogénes suggérentgdenta FPC puisse affecter
fortement la croissance économique mais égalenesninEgalités de revenus s’il existe des
échanges entre les travailleurs, et plus précisésides connaissances acquises lors d’'une

formation professionnelle peuvent se diffuser elgsesalariés.
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Dans cette section, nous avons montré que I'ackation du capital humain peut étre
une source indéniable de croissance lorsqu’il exigtne transmission inter et
intragénérationnelle du capital humain. De plussdae I'accumulation du capital humain
repose sur une transmission intragénérationnelbecdanaissances alors le capital humain
peut également affecter les inégalités de reveas .dffets du capital humain sur la croissance
économique dépendent alors du degré de compléntértas individus.

Néanmoins, ces modeles se sont principalement basés les fondements
microéconomiques de I'apprentissage durant I'erdame I'adolescence avec l'altruisme des
parents ou les effets de voisinage. Peut-on ensiisaig processus d’accumulation similaire
dans le cas de la FPC ? Plus précisément, s'pa&sgible de démontrer que les travailleurs
s’échangent des connaissances, alors nous poutooismer que la FPC est une source

directe de croissance économique.
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Section 3: L'évaluation empirique des effets du gatal

humain sur la croissance

Les deux relations principales mises en évidenos tlapartie précédente sont testées
empiriquement afin d’évaluer I'ampleur des effets dapital humain sur la croissance
économique. L’évaluation est néanmoins renduecd#fipar trois €éléments : tout d’abord, la
relation entre le capital humain et la croissanest se faire dans les deux sens, le capital
humain pouvant entrainer la croissance et la @ngssfavoriser le capital humain. Ensuite, la
mesure du capital humain est difficile. Les donn&asla FPC sont rares, ce qui conduit les
auteurs a se focaliser essentiellement sur la fimméanitiale. Enfin, les modeles théoriques
précédents ont mis en évidence la complexité dudigre le capital humain et la croissance
économique : il peut étre direct si le capital himest un facteur de production a part entiére
ou indirect par le biais de linnovation ou du raptage technologique. Trois stratégies

d’évaluations différentes sont exposégd (3.2, 3.3
3.1 Le capital humain comme composante du prog@sitque

Afin de mesurer I'effet du capital humain sur laissance, une premiére série d’étude

s'est appuyée sur le modéle de Solow de 1956. hetibm de production du modéle est la

suivante Y = AK“L®® | Ainsi en exprimant cette équation en logarithnieee taux de

croissance, I'’équation suivante est estimée :

Y_ K L A
—=a—+1-a)—+—
Y K L A @1.62)

: \4 ] . . : L K
La croissance du PIB\?, est égale a la somme pondéree de la crmssamzqoual,?, etdu

travail, T Le résidu de cette équation est le résidu devbetos’explique par la productivité

. . : . A
totale des facteurs, c’est a dire la croissanda tkechnologie, du progrés technlque.

En France, 'ouvrage de Carré, Dubois et MalinvgL@72) permet d’apporter des
premieres estimations de I'effet du progres tealmisur la croissance. Le taux de croissance

de la production francaise annuelle est régresséescapital physique et le travail pour la
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période de 1951 a 1969, et pour la période de E91963. Les résultats soulignent que le
résidu de cette équation est de 2,5% par an sus%esle taux de croissance annuelle de
I’économie francaise entre 1951 a 1969 ; et de IstiBdes 2,1% de croissance annuelle pour
la longue période de 1913 a 1963. 50% de la cnotgs@conomique s’explique ainsi par la
productivité totale des facteurs. Les auteurs metidors en paralléle cette hausse de la
productivité totale des facteurs avec plusieursighments intervenus pendant la période des
trente glorieuses et notamment « la formation sa@sse accrue dont a bénéficié la main-
d’ceuvre effectivement employée ». C’est un preméisultat suggérant un lien entre le capital

humain et la croissance économique.

3.2 Le capital humain comme facteur de productiancomme facteur
d’'innovation

Une deuxieme série de travaux va introduire le taagiumain comme variable
explicative de la croissance économique. Le panaméstimé du capital humain peut
s’interpréter soit par un effet direct en tant daeteur de production soit par un effet indirect

par le biais des innovations.

Dans cette perspective, I'équation de référendméstest celle de Mankiw, Romer et
Weil (1992). Ces auteurs vont tout d’abord tester méme leur extension de I'équation de
Solow, a partir des données &Real National AccountsLeurs estimations permettent de
confirmer un lien positif et significatif du caplitaumain sur la croissance économique, mais
ils ne prennent pas en compte les différences ldapduction de capital humain de chaque
pays. Ainsi, en prenant en compte I'hétérogénaimdservée des pays grace a des données de
Panel, de nombreuses études ne permettent alordeparettre en évidence un lien entre le
capital humain et la croissance économique, tel lggeétudes de Islam (1995), Pritchett
(1996), et Benhabib et Spiegel (1994).

Ensuite, en reprenant les données de Benhabibiege3d1994), et en écartant les
observations les plus aberrantes de I'échantill@mple (1999) souligne un effet significatif
de la croissance du capital humain sur la croiss@eonomique. Krueger et Lindahl (2001)
reprennent cette étude, améliorent la mesure dedation et confirment & nouveau un effet

positif de la croissance de I'’éducation sur la ssance économique. Ces deux derniéres
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études, qui contrbélent I'hétérogénéité inobsenaemhys, et qui considerent des mesures plus
fiables de I'éducation, soulignent une relatiorrem capital humain et la richesse d’un pays,

mais ne précisent pas si ce lien est direct oueoti

De plus, plusieurs études confirment I'impact aglaerme du capital humain sur la
croissance eéconomique. En effet, I'étude de 'OQREDO) montre que « I'effet & long terme
d’'une année d’études supplémentaire sur le niveda groduction par habitant se situe entre
4 et 7 pour cent » sur la période 1970-1998. De ep&oulombe, Tremblay et Marchand
(2004) considéerent le niveau de littératie desagnsr sur le marché du travail comme mesure
du capital humain, pour 14 pays de 'OCDE sur lague de 1960 a 1995. lIs soulignent que
le capital humain a un effet positif et signifiéagur les niveaux a long terme du PIB par
habitant et sur la productivité du travail. lls @eent ainsi que, pour les pays développés,

I'effet du capital humain agit particulierementodgd terme.

Enfin, nous pouvons proposer I'étude de Coulombremblay et Marchand (2004)
pour déterminer quels effets I'emportent entre féefdirect du capital humain sur la
croissance économique ou l'effet indirect par laidbide I'innovation. Pour cela, deux
politiques d’éducation différentes peuvent étre agées. La premiere consiste a former les
travailleurs les plus qualifiés afin de favorisésffbrt d’innovation du pays. La seconde
consiste a éduquer les individus quel que soit teweau de capital humain dans I'objectif
d’accroitre I'effet direct du capital humain.

Dans leurs études empiriques, Coulombe, Tremblayiagthand (2004) prennent en
compte le pourcentage de la population ayant atbeircertain niveau aux tests de littératie au
lieu de considérer les résultats moyens aux diftéréests de littératie. La mesure du capital
humain est alors plus restrictive et privilégie heaits de niveaux de qualification. L'impact
estimé du capital humain sur la croissance est db@aucoup plus faible, que lorsqu’ils
considéerent les niveaux moyens de littératie. Le®wrs soulignent alors que ce résultat
« concorde avec le point de vue selon lequel I'stigsement dans le capital humain favorise
la croissance surtout en améliorant la productidiéel’ensemble de la population active,
plutdt qu'en formant des personnes hautement caenfEt qui pourraient, entre autres
choses, exercer une influence positive sur la saoise grace a leur apport a l'innovation et au
progres technologique. » Par conséquent, il sengpld est favorable pour un pays
d’améliorer les compétences de base de I'ensemddeintdividus plutét que de former

essentiellement des individus trés qualifiés. Dideftet direct du capital humain semble plus
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important que son effet indirect par l'innovatidyest pour cela, entre autres, que 'OCDE
(2005) incite les pouvoirs publics a développer ¢esnpétences des personnes les plus

défavorisées.

3.3 Le capital humain comme rattrapage technolagiqu

Enfin une derniere stratégie d’évaluation est diégsal'impact du capital humain sur
la croissance économique a travers le rattrapentdedique, tel que le suggere le modéle de
Nelson et Phelps (1966). Pour cela, Benhabib etdgepi(1994) régressent la croissance du
PIB sur le niveau de capital humain, et I'effetiséoentre le niveau de capital humain et

I'écart de richesse entre le pays concerné etye feaplus richeY. ... /Y, qui mesure I'effet

ax
de l'imitation technologique. Le terme d’interacti@st positif et significatif. Par contre, le
stock de capital humain n’a pas d’impact significadis soulignent ainsi I'influence du capital

humain sur la capacité d’imiter et de s’adaptee aduvelles technologies.

Les auteurs vont préciser un peu mieux dans quoedgure le capital humain favorise
le rattrapage technologique en considérant trais gehantillons selon le niveau de richesse
initial du pays. Pour les pays les plus pauvres,dstimations révelent un effet positif et
significatif du terme d’interaction entre le capitaumain et I'écart de richesse, ce qui
souligne un effet de rattrapage technologique. Resipays les plus riches, seul le stock de
capital humain a un effet positif et significatifrda croissance. Pour les pays intermédiaires,
aucun effet significatif n’est constaté. Ainsi, steurs soulignent que selon les pays et plus
précisément selon leur niveau de richesse, lesmignas du capital humain sur la croissance

économique peuvent étre différents.

Ces différentes études confirment I'impact du @phumain sur la croissance
économique. En effet, ceci s'illustre par la recherdes nations développées a s'imposer
comme des « réservoirs » de main d’ceuvre hautequeatifiée, pour exploiter leur avantage
concurrentiel face a la main d’ceuvre abondante,rhbarché et généralement peu instruite des

pays en voie de développement (PVD). De méme, sachee I'offre de la formation des

-43 -



Chapitre 1 : Les enjeux de la formation professellencontinue au niveau macroéconomique

PVD est relativement de faible qualité, les popatat des PVD viennent de plus en plus se
former dans les pays occidentaux. Néanmoins, gtrgénéralement pas possible de préciser
si I'impact du capital humain est direct ou indir@ar le biais de l'innovation. L’étude de
Coulombe, Tremblay et Marchand (2004) laisse cepengenser que l'effet du capital
humain sur la croissance économique est plus dosgu’il est direct qu’indirect. De plus,
Benhabib et Spiegel (1994) arrivent a isoler I'effa capital humain par le biais du rattrapage
technologique sur la croissance économique. llsiggmnt alors que le capital humain peut
effectivement permettre un rattrapage technologiglies rapide aux pays les moins
développés.

En conclusion, pour des pays développés tels qkealace, la FPC peut jouer un réle
déterminant sur la croissance économique lorsqueajstal humain peut étre considéré

comme un réel facteur de production.
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Conclusion

La présentation des modéles de croissance et dedealuations empiriques est riche
d’enseignements car elle rappelle le lien entrealgital humain et la croissance économique
d’'un pays et ainsi les enjeux que peut représémtePC. Ceci justifie entre autre I'intérét que
nous portons a cette question. De plus, deux m&Tes ont été mis en évidence pour

expliciter le lien entre le capital humain et laissance économique.

Dans un premier temps, le capital humain peut igiirectement sur la croissance
économique par le biais du progrés technique. pléisisément le capital humain peut d’'une
part accroitre les capacités d’innovation d’'un paysd’autre part, favoriser le rattrapage
technologique (Schéma 1.1).

Ces résultats semblent confirmer le role joué @a&RC sur la croissance économique,
car la FPC peut justement permettre d’adapterréasilleurs aux nouvelles technologies et
d’accroitre la compétitivité des entreprises. Hetebien que I'enseignement initial contribue
a ces effets, son influence peut étre limitée campda FPC pour deux raisons : tout d’abord,
les connaissances transmises lors d’'une formatidiale ne correspondent pas toujours
complétement aux compétences nécessaires dansldiecap I'appariement a I'emploi des
individus n’est pas toujours parfait. Ensuite, Uédtion n’intervient qu’au début de la vie des
individus, alors que la formation professionneltmttnue constitue un apprentissage tout au
long de la vie. Sachant que les technologies seukallent constamment, il est nécessaire de
réactualiser régulierement les connaissances didgdns. Ainsi, alors que I'enseignement
initial est un premier dispositif permettant de stitaer un socle de connaissances en début de
vie active, la FPC est un second dispositif indigadle pour permettre d’adapter les
individus a leur emploi et de les former face auvalétions de leur travail.

De plus, la présentation de ces modeéles permetédéspr un peu mieux I'ampleur des
effets du capital humain sur la croissance éconoeliden effet, des externalités de seuil
peuvent apparaitre. Un stock de capital humain fidge peut conduire & un cercle vicieux,
impliquant une croissance économique de plus es falible. Ce mécanisme suggére donc
I'intervention de I'Etat pour s’assurer d’un inviessement en capital humain minimum. Cette
derniere remarque illustre complétement l'intér@tntieux comprendre les mécanismes de la

FPC pour recommander des politiques adaptées ponoropivoir la FPC.
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Schéma 1.1 : L'impact indirect du capital humain :

Progres technique
- Innovation
- Rattrapaae technoloaia

Capital humain Croissance

Externalité de seuil

Dans un second temps, il peut exister un impaectientre le capital humain et la
croissance économique (Schéma 1.2). Le capital imumst alors considéré comme un
véritable facteur de production.

Schéma 1.2 : L'impact direct du capital humain :

Transmission
Intergénérationelle

.

Capital humain > Croissan

Inégalité

Transmission
Intragénérationelle

Il est nécessaire de préciser, dans le cadre denuedeles, les sources de
'accumulation du capital humain. Lucas supposeil quéut s’accumuler aussi bien par
I'éducation que par un apprentissage par la prati¢ga formation professionnelle continue
semble donc permettre I'accumulation du capital dimndes individus car elle prend a la fois
la forme de cours et la forme d’'un apprentissagdestas. Lucas suppose que I'accumulation
du capital humain peut jouer un réle fondamentaletle peut permettre de maintenir une
croissance économique soutenue a long terme. Néasimies hypothéses du modeéle de

Lucas sont irréalistes. Deux autres sources dedmalation du capital humain permettent
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alors de justifie la contribution du capital humain la croissance : la transmission
intergénérationnelle et la transmission intragéingmaelle.

De plus, les modeles fondés sur une transmissitrag@nérationnelle du capital
humain soulignent que l'investissement en capitah&in affecte la distribution en capital
humain du pays, et donc influence les inégalitésetienu. Cette dispersion peut étre plus ou
moins favorable a la croissance selon le degréonepEmentarité des niveaux de capital

humain des individus.

Les travaux empiriques laissent penser que pourpéss développés, l'effet du
rattrapage technologique est secondaire. De gdlsgmble que I'effet du capital humain sur
les capacités d’innovation d’'un pays soit margaracomparaison des effets directs du capital

humain sur la croissance économique.

Par conséquent, pour déterminer si l'investisseraetPC est un moyen d’assurer au
pays une croissance économique soutenue a long,téreemble pertinent de vérifier que la
FPC puisse avoir un impact direct sur la croissagm@omique. Nous devons donc nous
interroger sur les mécanismes microéconomiquea &eC.

En effet, les effets macroéconomiques de I'investisent en capital humain suggérés
par ces modeéles sont fondés sur des processus écocr@miques qui ont lieu durant
I'enfance ou I'adolescence des individus. En efietapital humain s’accumule grace, d'une
part, & la transmission intergénérationnelle, ezedire par la transmission de connaissances
entre les parents et les enfants, et d’autre eirfgpiransmission intragénérationnelle, soit par
I’échange de connaissances entre les enfants parme au sein de I'école.

L’efficacité de la FPC peut-elle également reposer une transmission intra ou
intergénérationnelle des connaissances ? Au seinedentreprise, peut-t-on penser qu'il
existe une transmission de connaissances entamdésns travailleurs et les nouveaux entrant
dans I'entreprise ?. Les connaissances apprisesilone FPC peuvent-elles se diffuser entre
les salariés ?. L'objectif de cette thése est dmmrdre a ces questions en étudiant les

mécanismes microéconomiques de la formation priofesslle continue.
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Introduction

Le modéle théorique de référence de I'analyse rdmmnomique de la FPC est le
modele néoclassique de Becker (1964). Nous allardie¥ ce modele afin de déterminer s'il
existe effectivement une transmission inter owagénérationnelle des connaissances acquises
lors d’'une FPC.

Le modéle de Becker s’inscrit dans le cadre deolacarrence pure et parfaite. |l
développe son modele sur la base du risque derorage lorsque la firme investit dans la
formation de ses salariés. En effet, les indivitusés peuvent aprés la formation partir dans
une firme concurrente et I'entreprise formatricerdp@lors tous les rendements de son
investissement. La solution apportée par Beckeemrsermes de modalités de financement de
la formation. Il distingue néanmoins au préalabde formation générale, entiérement
transférable sur le marché, de la formation spfudfj partiellement valorisable dans les
firmes concurrentes. Les colts de la formation gdadloivent étre entierement supportés par
l'individu et les colts de la formation spécifiqdeivent étre partagés entre I'employeur et
'employé. Ensuite, partant des conditions de foement de la formation, Becker offre une
analyse riche des effets individuels de la formmationtinue en matiere d’incidence salariale
mais aussi en termes de mobilité. Puis, il défiest déterminants de la participation a une
formation. Néanmoins, avant d’adopter aveuglemestdonclusions du modele de Becker,
nous voulons nous assurer de sa validité empirigN@is pouvons donc présenter les

nombreuses évaluations empiriques testant lesqtiéas du modéle de Becker.

L'objectif de ce chapitre est donc d’évaluer dansle mesure le modéle de Becker
peut étre un modéle microéconomique adéquate mmareé compte des mécanismes de la
FPC. Nous établissons donc un état des lieux dwllyae de la formation professionnelle

continue par le modéle de Becker et par les traemopiriques évaluant sa validité empirique.

Dans une premiere section, nous exposons le mo@eRecker, en soulignant d’'une
part les hypothéses sur lesquelles il se congtt@h présentant d’autre part les prédictions de
son modelgsection 1).

Dans une second section, les conclusions des paincitravaux empiriques testant les

prédictions du modele de Becker sont présentéeas aposons les résultats des études
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consacrées aux modalités de financement de la fanmaPuis nous présentons les
conclusions des évaluations empiriques des effeta #PC sur la productivité, le salaire et la
mobilité des individus. Enfin, nous nous intéressaux déterminants de l'accés a la
formation. Nous dressons ainsi un premier bilan deécanismes de la formation
professionnelle continue. Nous constatons que ldeheode Becker n'est que partiellement

validé (section 2).

Dans une troisieme section, nous soulignons degteBmmeéthodologiques dans
'évaluation empirique des prédictions du modéle Blecker qui peuvent conduire a
s’interroger sur la pertinence des résultats olse@es limites méthodologiques s'illustrent
sur deux points principaux : Tout d’abord, le cqrtogde formation proposé par Becker n’est
pas toujours respecté dans les travaux empiridtresiite, ce sont les stratégies d’évaluations
appliguées qui ne permettent pas de rendre congstengcanismes de la FPC proposés par
Becker. Ainsi, en identifiant les études empiriqlessplus rigoureuses, nous précisons quels
sont les éléments du modéle de Becker qui doivieatrémis en cause. Nous remarquons de

plus qu’il existe une grande variété de stratédiégaluation des effets de la FR€&ction 3).
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Section 1 : Le modéle de Becker, hypotheses et préttbns

Dans un premier temps, le modéle de Becker esept&®n précisant, les hypothéses
fondatrices de son analysk 1), puis dans un second temps, il propose une salpibur faire
face au probléeme du braconnade2) et dans un troisieme temps il donne des prédistio
pour I'étude de la formation continu&. ).

1.1 Les hypotheéses du modele de Becker

1.1.1 La relation d’égalité entre le salaire etdeoductivité marginale

Le modéle de Becker s'inscrit dans le cadre d’'aw®lge la concurrence pure et
parfaite. Il part de la maximisation du profit demes et de sa condition d’équilibre.

La premiere hypothese de son modéle est donc a& gas pour une période donnée,
les salaires égalisent les productivités marginales
MP =W (2.1)
avecMP représentant les productivités marginales, c'afitales recetteR de la firme, eW
les salaires, c’est a dire les déperi3es

Ensuite, Becker prend en considération dans solyssnéa formation en entreprise.
D’apres la théorie du capital humain, les travaitepeuvent accroitre leur productivité future
en suivant une formation en entreprise. Comme #daires égalisent les productivités
marginales (1), alors la FPC peut accroitre leirgaldes individus. La formation présente
néanmoins un co(t. En effet, le temps passé a meefoet I'effort qui en découle, la
mobilisation de matériels et de personnes formegrimais également plus généralement tout
ce qui sera investi dans la formation au lieu dprtaduction, constitue un codt et contraint
ainsi l'investissement en formation professionnéfar conséquent, la productivité marginale
est réduite dans un premier temps au départ danaation et augmente suite a la formation
dans un second temps. Becker souligne alors qiestnpas nécessaire que la relation
d’égalité entre les recettéségalisent les dépensBsa chaque période (2.1), mais qu'il est
possible de considérer une condition de maximigaitivertemporelle du profit de la firme

(2.2). Autrement dit, il suffit que les valeurs walisées des recettes présentes et futures
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égalisent les valeurs actualisées des dépensemprgst futures. Le taux d’actualisation est
r. Il existeT périodes.
T-1 T-1 E
> to=y S 22)
@L+r) @L+r)

t=

Supposons gque la formation ait lieu a la périodkeale 0. Les recettes sont la somme des
productivités marginales initialeMP, et des productivités marginales futures actuadisée
T-1

suite a la formationz
t=1

t
T

Les dépenses se composent des salaires initgudes

T-1
salaires futurs actualisés
t=1

)

et des frais initiaux directs liés a la formatlorhinsi, la

condition d’équilibre de la maximisation intertemelte du profit de la firme (2.2) devient :

T-1 |\/|F)t T-1 V\[[

MP, +Y ——L_ =W, +k +
B= (5 ;(1”)t

(2.3)

Cette expression est simplifi€ée en considérantftfardnce entre les productivités marginales
futures actualisées et les salaires futurs actslBqui représente ainsi les rendements bruts
de la formation.

_ MR -W,

G t
= (L+r)

(2.4)

L’équation d’équilibre (2.3) peut étre réécriteldemaniére suivante :

MP,+G=W, + k (2.5)
Précisons que le ternkene représente pas le co(t total de la formatiors isailement le co(t
direct initial. En effet, il existe également deslts d’opportunité de la formation, car le
temps consacré a la formation peut étre considéméme une perte de production. Le colt
total de la formation est défini p&. Il comprend les frais initiaux de la formatidnet
'ensemble des colts d’opportunité. Les codts daspmité sont la différence entre les

productivités marginales obtenues en I'absence atmdtion MP,, et les productivités
marginales obtenues avec formatibi,. Donc :
C=MP,-MP, +k (2.6)
L’équation d’équilibre (2.5) devient :
MP,+G=W, + C (2.7)
L'investissement en formation a donc lieu lorsqégadlité (2.7) est respectée. En effet, tant

gue les recettes de la firme sont supérieures aperies, l'investissement en formation a
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lieu. Si a l'inverse, les recettes de la firme sorférieures aux dépenses, il n’y a plus
d’'investissement. Donc l'investissement en formatote la firme est optimal lorsque les

recettes et les dépenses de la firme s’égalisent

1.1.2. La parfaite mobilité des travailleurs

La seconde hypothése du modéle est de considéeclegisalariés sont parfaitement

mobiles sur le marché du travail.

Becker met alors en évidence le probléeme du brampmnc’est-a-dire I'existence
d’'une externalité de la formation. En effet, sa¢chgure les individus sont rémunérés a leur
productivité marginale et que les salariés sontilestsur le marché du travail, c’est-a-dire
sous les deux hypothéses du modeéle, un travadlgamt suivi une formation peut partir dans
une firme concurrente et recevoir les rendementadermation. Si 'employeur a financé la
formation, il perd alors l'intégralité des rendertsede son investissement. Donc la firme n’est

pas incitée a investir dans une formation du faibchconnage.

Sur la base des deux hypothéses de son modélegligue le probléeme du braconnage,
la solution apportée par Becker est de distingumir son analyse la formation générale,
entierement transférable sur le marché, de la foomapécifique, qui n’est que partiellement
transférable. Becker précise néanmoins, que ledittmms du marché peuvent influer sur la
nature spécifique ou générale de l'investissemeribenation. En effet, lorsqu’une entreprise
est monopolistique, elle est alors presque complée protégée de la compétition des autres
firmes et ainsi l'intégralité de ses investisseraegtt formation peut étre considérée comme

spécifique.

Selon la nature générale ou spécifique de la foomaBecker va alors déterminer les
conditions de financement de la formation. Ensudgen modele prédit les effets de
linvestissement en formation sur les salairesaanbbilité des individus. Enfin, il détermine

qui, entre 'employeur et I'individu, peut prendiiaitiative de la formation.
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1.2 Les prédictions du modéle de Becker dans ledaase formation

générale

La formation générale a la particularité d’acceiffun méme montant la productivité
de l'individu au sein de la firme formatrice et datoutes les autres firmes du marché. Le

risque de braconnage est donc tres élevé dans @wae formation générale.

1.2.1 Les modalités de financement de la formation

Supposons que I'employeur finance la formation g@eé 'employeur doit recevoir
I'intégralité des rendements de la formation d’adeecondition d’équilibre (2.7). Les salariés
formés n'ont donc pas de hausse de salaire suiéef@armation. lls obtiennent un salaire
inférieur a leur productivité marginale dans lanf formatrice. Mais, les formés peuvent étre
rémunérés a leur productivité marginale dans leses concurrentes, car la formation est
entierement transférable. Donc les individus partiams les firmes concurrentes car ils sont
mieux rémunérés. Les employeurs perdent ainsiébralité de leur investissement en
formation. De l'autre c6té, les employeurs des disntoncurrentes ont pu embaucher un
salarié formé sans supporter le colt de la formatio

Face a ce risque de braconnage, les firmes soigéeblde verser aux formés un salaire a
la hauteur de leur productivité marginale. Donc:
c=SMR"W _j 28

= (@L+r)
La condition d’équilibre (2.5) implique que l'inddu supportera l'intégralité des colts
directs de la formation.

W, = MR - k (2.9)
De plus, nous avons également exprimé le salaitmlimies individus en considérant la
différence entre la situation avec ou sans formaf®.7). Le salaire initial de I'individu
correspond ainsi a la productivité marginale qaiirait obtenue s’il n'avait pas suivi la
formation moins les codts directs de la formationmoins les codts indirects relatifs a la

baisse de sa productivité durant la formathdR, — MP, .
W, =MP, -C (2.10)

Donc, dans le cas d’'une formation générale, lewithas supportent l'intégralité des colts de

la formation et regoivent 'ensemble des rendements
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1.2.2 L’incidence salariale de la formation

Pour étudier le niveau de salaire des formés aeanapres la formation, nous
représentons I'évolution de la productivité marggnat du salaire d’'un individu formA
(avec formation) en comparaison avec la situationl om’est pas formé (sans formation)
(Graphique 2.1).

Le salaire et la productivité marginale en I'absede formation sont constantes dans

le tempst et sont représentés par le trait en gras. La ptodié marginale des formés au

depart de la formation eddP, ;, et leur salaire edtv, ,. La différence entre la productivité

marginale des formés au départ de la formafiti, , et le salaire initiaW,, est le colt

direct de la formatiork. La différence entre la productivité marginale eabence de

formation MPg, et le salaire initialW, , est le colt total de la formati@h

Graphique 2.1 : I'évolution de la productivité miade et du salaire avec une formation

générale
MP W
MP, =W, .
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La productivité marginale des formés croit pendanpériode de formation jusqu’a

atteindre le nivealMP, . Elle est représentée par le trait fin. Le salangt également mais
plus vite que la productivité marginale pour égaliMP, en fin de période de formation :

W, = MP,. La croissance du salaire est représentée paiten pointillé.

Apres avoir défini les modalités de financement laeformation générale et son

incidence salariale, nous étudions ses effetsasonobilité des salariés.

1.2.3 Les effets de la formation sur la mobilité dalariés

Le modeéle de Becker conclut que la participatiaima formation générale n’affecte
pas la mobilité du travailleur, car I'individu pewloriser sa formation dans n'importe quelle
firme sur le marché. En effet, il est rémunérétsut le marché a sa productivité marginale.

La FPC ne modifie pas son comportement.

1.2.4 Linitiative de la formation générale

Enfin, nous déterminons les déterminants de l'itigesment en formation.

Pour les périodes suivant la formation, I'individa pouvoir obtenir un salaire plus
élevé pour le méme effort, car il est désormais ploductif. Donc I'individu va étre incité a
se former et c'est lui qui va prendre linitiativde la formation. Ainsi, toutes les
caractéristiques individuelles qui affectent le tcal le bénéfice de la formation pour
individu peuvent influer sur la décision de swevou non une formation. A l'inverse, du
point de vue de I'employeur, il gagne la haussemeluctivité du salarié formé, mais il doit
en méme temps lui verser un salaire plus élevé done retire aucun bénéfice de la
formation.

De plus, l'investissement en formation généralétra affecté par les échecs du marché.

En effet, si les individus sont contraints sur laramé du crédit ou s'’il existe un salaire
minimum légal, les individus ne pourront peut s financer les codts de la formation
directement ou par une baisse du salaire. L'ingssthent en formation générale sera ainsi

sous optimal.
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1.3 Les prédictions du modéle de Becker dans ledaase formation

spécifique

Concernant la formation spécifique, elle se défiitnme la formation qui augmente
le plus la productivité de l'individu dans la firni@matrice. La formation spécifique extréme
est la formation qui n’a aucun effet sur la prodtt#& marginale de l'individu dans les autres
firmes. Si la formation n’est pas completement g, elle peut étre vue comme la somme

d’'une formation générale et spécifique.

1.3.1 Les modalités de financement de la formation

Considérons le cas d'une formation completementiBgée. Comme le salarié ne
peut pas valoriser sa formation dans les firmescwoantes, la firme n’est pas obligée
d’augmenter le salaire des formés. Deux cas sauliés pour déterminer les modalités de

financement de la formation spécifique.

Considérons un premier cas ou la firme recoit égnalité des rendements de la
formation, c’est-a-dire qu’elle n'augmente pasdase des individus apres la formation. Les
firmes devront alors payer lintégralité des codis la formation, car les employés ne
financeront pas une formation ne leur apportantiauzénéfice. Cependant, sachant que les
salariés sont parfaitement mobiles, 'employé pmpuitter la firme pour des raisons exogéenes.
L’employeur qui aura supporté le colt de la forimatne pourra ainsi pas recouvrir les colts
de son investissement. L'employeur n'a donc pasréta supporter 'ensemble des colts de

la formation.

Considérons un second cas ou l'individu financeteation et souhaite ainsi recevoir
I'intégralité des rendements. L'individu court usque car il peut étre licencié par la firme, et
comme sa formation n’est pas transférable danautss firmes, il ne retirera aucun bénéfice
de son investissement en formation. L’individu b’dsnc pas incité a financer en totalité la

formation.
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Becker souligne alors que l'implication de la firnea du travailleur dans le
financement de la formation dépend de I'importadoeturnover sur le marché du travail,
c’est a dire du taux de démission et du taux dmtiement. Pour I'employeur, plus le taux de
mobilité est fort et moins il est prét a financarfbrmation, et inversement, plus le taux de
mobilité est faible et plus il est incité a investiiéanmoins, Becker rappelle que le taux de
mobilité des salariés n’est pas aléatoire et vegien le salaire versé aux individus. Ainsi,
plus I'employeur offre un salaire élevé aux indiwdet plus le risque de départ du salarié
formé se réduit. La solution proposée par Beckérdes partager entre I'employeur et

'employé les colts et les bénéfices de la fornmatio

1.3.2 L’incidence salariale de la formation

La détermination des salaires dans le cas d’umadton spécifique est illustrée par le

graphique suivant :

Graphique 2.2 : I'évolution de la productivité miade et du salaire avec une formation

spécifigue
MP W
MP,
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Le salaire et la productivité marginale des nomi&s sont constants dans le temps et sont

représentés par le trait en gras. La productiviiégnale des formés au départ de la formation

estMP,,, et leur salaire est/, , . La différence entre la productivité marginale tisnés au

depart de la formatioMP,, et le salaire initiaW,, est la part3 des colts directs de la

formation k supportés par I'individuLa productivité marginale des formés croit pendant
période de formation jusqu’a atteindre le niveldl?, , et est représenté par le trait fin. Le

salaire croit également mais va étre moins élew& lguproductivité en fin de période de
formation, il est représenté par le trait en ptiintiCette différence entre la productivité
marginale de fin de période et le salaire représknpartage des rendements de la formation

entre l'individu et 'employeurB(MP, —W,) .

1.3.3 Les effets de la formation sur la mobilité dalariés

Cette analyse souligne qu'il existe une assuranoé&re la mobilité par le partage des
colts de la formation. En effet, en changeant degmise, les individus perdent dans tous les
cas le colt de la formation qu’ils ont supportéitsane peuvent obtenir aucun rendement de
la formation a I'extérieur. Par conséquent, la ritgbest moins importante pour les individus

dotés d’'une forte formation spécifique.

1.3.4 L'initiative de la formation spécifique

Les individus sont incités a se former car ils ebtient un salaire plus élevé pour les
périodes suivant la formation pour le méme niveaifait. Néanmoins, I'employeur peut
€galement trouver un intérét a la formation. Ertefpour les périodes suivant la formation,
les individus sont plus productifs et la firme eed verse pas un salaire a la hauteur de leur
productivité. Ainsi, d’'une part, les individus pe&mt décider par un calcul colts-bénéfices de
se former. D’autre part, ce sont les employeursvguit sélectionner les individus a former

selon leurs caractéristiques individuelles afinmdeximiser leur profit.

Les échecs du marché, tels que les contraintde suarché du crédit ou I'imposition d’'un
salaire minimum |égal, peuvent également réduiresd¢'stissement en formation spécifique
mais de moindre ampleur que pour la formation gédeércar une partie des codlts de la
formation est supportée par 'employeur.
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En conclusion, nous pouvons résumer les hypotheséss prédictions du modele de
Becker par le schéma 2.1. La détermination des litéslae financement de la formation va
permettre de déduire les effets de la formation lsusalaire, puis sur la mobilité des
travailleurs. Dés lors, c’est lindividu ou I'empleur qui peut prendre linitiative de la

formation.

Schéma 2.1 : Les hypotheses et les prédictionsatiélm de Becker

Hypotheses

Mobilité parfaite

Risque
Braconnag

Distinction Formation

¢ Générale et Spécifique ¢

Formation Générale Formation Spécifique
) s
- Financement individu - Financement individu
- CroissancéMP et employeur
- CroissancéV égale a Prédictions - Croissanceé/P
la croissanctMP > < - Croissanc&Vv
- Mobilité inchangée inférieure a la croissan
- Initiative individu v v | MP
- Mobilité réduite
/ \ - Initiative individu et
employeur

Ce schéma met en évidence l'importance du risqubrdeonnage pour Becker. La
FPC est étudiée en prenant en compte le conteideiax de I'entreprise. Par conséquent, ce
modele ne laisse pas de place a I'analyse de la éiPen avec les rapports internes a
'entreprise. La transmission inter et intra gétiéranelle des connaissances mise en évidence

dans le cas de la formation initiale ne peut pesdtudiée dans le cadre du modéle de Becker.
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Néanmoins, avant de conclure qu’il n’existe auctfetede transmission inter et intra
générationnelle de la formation, nous allons pouvsialuer la validité empiriqgue de ce
modéle dans la section suivante.
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Section 2: Bilan des mécanismes de la formation

professionnelle continue

Dans cette section, nous présentons les princigaledusions des travaux empiriques
testant le modéle de Becker. Les études décrites m@sentées dans le tableau 1. Nous
précisons quelles prédictions du modéle de Beaketr testées, ainsi que la base de données
d’étude.

Les bases de données exploitées sont relativefééaedis pays. Pour simplifier notre
présentation, nous nous sommes limités aux Etais-dra Grande Bretagne et a la France.
Nous considérons également un travail de 'OCDBE@)9comparant plusieurs pays, pour
donner quelques conclusions plus générales. Nagsspns par ailleurs si ce sont les salariés
eux-méme ou leurs employeurs qui ont répondu a@stpnnaires des enquétes. En effet, la
qualité des données est généralement meilleurguerse sont les employeurs qui répondent
aux questionnaires (Barron, Berger et Black (1994))

2.1 Les modalités de financement de la formation

Plusieurs études évaluent les modalités de finaantde la formation, en testant trois
prédictions du modele de Becker :

- la baisse du salaire des individus au déparaderiation. La baisse de salaire est
plus forte dans le cas d’une formation généralg.{).

- le partage des rendements de la formation eletngployeur et 'employé dans le
cas d’une formation spécifique.(.2.

- les codts directs de la formation sont entieransepportés par I'individu dans le
cas d’'une formation générale, et sont partagés lamployeur dans le cas d’'une

formation spécifique?.1.3.
2.1.1La baisse du salaire de départ
En accord avec Becker, Sicilian (2001) constatetqutes les formations réduisent le

salaire de départ et d'autant plus lorsque la ftonaest générale. De méme, lorsque la

formation est supposée plus générale (la formatimst pas financée par la firme, la
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formation se déroule en dehors de I'entreprise)iivg1999) constate que I'impact de la
formation sur le salaire de départ est négatifggtificatif au seuil de 10%.

Néanmoins, pour la majorité des études, la format® réduit pas significativement le
salaire initial des formés (Barron, Black et Loegteim (1989), Holzer (1990), Veum (1999),
Parent (1999), Booth et Bryan (2005)). De plus,sdiéétude de Barron, Berger et Black
(1999), la formation en dehors de I'entreprise, sidérée comme plus générale, n'a pas
d’effet sur le salaire de départ des individus flgue la formation sur place, supposée plus
spécifique, a un effet négatif et significatif. @esultat est contraire a I'idée de Becker selon

lagquelle la baisse du salaire de départ est plpsitante pour la formation générale.

Tableau 2.1 : Etudes et prédictions testées

Etudes | Base de données Prédictions testées

Etats - Unis

Enguétes avec réponses employeurs

Barron J., Employment Opportunity Pilot Projects (EOPP) (1982) Formation-Productivité
Black D. Formation-Salaire
Loewenstein M. (1989) Financement Formation
Barron J., EOPP (1982) Formation-Productivité
Berger M., Formation-Salaire
Black D. (1999) Small Business Administration Survey (SBA) (1992) Financement Formation
Holzer H. (1990) EOPP (1982) Formation-Productivité

Formation-Salaire

Financement Formation

Sicilian P. (2001) EOPP(1982) Financement formation
Bartel A. (1995) Fichier du personnel d'une entreprise Formation-Productivité
de 1986 & 1990 Formation-Salaire

Déterminants Formation

Enquétes avec réponses individus
Lynch L. (1992) National Longitudinal Survey of Youth (NLSY) (1979-1983) |Formation-Salaire

Déterminants Formation
Veum J. (1999) NLSY (1986-1996) Formation-Salaire

Financement formation
Lynch L. (1991) NLSY (1979-1983) Formation-Mobilité
Parent D. (1999) NLSY (1979-1991) Formation-Salaire

Financement Formation

Formation-Mobilité
Veum J. (1997) NLSY (1987-1992) Formation-Mobilité
Institutionnal Characteristics Survey

Duncan G., Panel Study of Incone Dynamics (PSID) (1976) Formation-Salaire
Hoffman S. (1979) Déterminants Formation
Altonji J. National Longitudinal Study of High School Class (1972) Déterminants Formation
et Spletzer J. (1991) Dictionary of Occupational Titles
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Etudes

| Base de données

| Prédictions testées

Enquétes avec réponses employeurs et individus

Loewenstein M.
Spletzer J. (1998a)

NLSY (1993-1994) (Individus)
EOPP (1982) (Employeur)

Formation-Salaire
Formation-Mobilité

Financement Formation

Grande Bretagne

Enguétes avec réponses employeurs

Booth A.(1993)

British National Survey
of 1980 Graduates (86)

Formation-Salaire

Déterminants Formation

Enquétes avec réponses individus

Booth A,,
Bryan M. (2005)

British Household Panel
Survey, 1998,1999,2000

Formation-Salaire

Financement formation

Harris R. (1999)

Labour Force Survey (95),

Déterminants Formation

Enquétes avec réponses employeurs et individus

Green F.
Felstead A.
Mayhew K. (2000)

Création deux bases en 1996
Employeur

Individu

Formation-Mobilité

France

Enquétes avec réponses individus

Goux D.

Maurin E. (1997)

Formation et Qualification professionnelle (FQP) (93)

Formation-Salaire

Formation-Mobilité

Enquétes avec réponses employeurs et individus

Fougére D.
Goux D.
Maurin E. (2001)

FQP (93)
Bénéfices Industriels et Commerciaux (BIC) (88 - 93)

Formation-Salaire
Formation-Mobilité

Déterminants formation

Comparaison Allemagne, Australie, Canada, France, Grande-Bretagne,

Italie, Pays-Bas

Enquétes avec réponses individus

OCDE (1999)

Australian Workplace Industrial

Relations Survey 1995 (Australie)

Enquéte sur le lieu de travail et les

Employés 1995 (Canada)

FQP 1993 (France)

Panel socio-économique (Allemagne)

British Household Panel 1996

(Grande-Bretagne)

Enquéte sur la Banque d'ltalie 1991

(Italie)

Panel socio-économique 1994

(Pays-Bas)

Formation-Salaire

Déterminants formation
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2.1.2 Le partage des rendements de la formation

Les études de Barron, Black et Loewenstein (1989arron, Berger et Black (1999)
constatent que les effets de la formation sontifssgtivement plus faibles sur le salaire que
ceux sur la productivité. Les rendements de la &ion semblent donc partagés entre
'employeur et I'employé. Néanmoins, les auteurécpent que ce partage existe quand la
formation est supposée générale par les auteuesli @st contraire au modele de Becker.

2.1.3 Les colts directs de la formation

La plupart des formations sont financées par I'axyglr (Barron, Berger et Black
(1999), Booth et Bryan (2005), Veum (1999), Loeweimset Spletzer (1998)) bien qu’elles
soient considérées comme générales. En effet, BebtBryan (2005), soulignent que
'employeur finance une trés grande majorité deméions a 85% générale. Loewenstein et
Spletzer (1998) constatent que la formation esnfiée a 91% au moins partiellement par

'employeur et qu’elle apparait étre a forte congoie générale.

En conclusion, ces travaux empiriques soulignen¢ ¢ps formations sont tres
majoritairement financées par 'employeur. De pliig)’y a pas forcément de différences
dans les modalités de financement de la formagtonssa nature, comme le suppose pourtant
Becker. Ce résultat laisse penser que les entespnis craignent pas le braconnage. En effet,
d’aprés la condition d’équilibre du modele de Beckg.7), si les firmes financent la
formation, elles recoivent I'intégralité des rendsits de la formation. Les salariés formés

pourraient donc partir dans une autre firme porg @tieux rémunérés.

2.2 Les effets de la formation sur la productietde salaire

Le modéle de Becker propose les effets suivanta él@mation professionnelle sur la
productivité et le salaire des individus :
- La formation augmente la productivité et le salades individus dans la firme

formatrice @.2.J).
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- La hausse de salaire dans la firme formatricepkst forte dans le cas d’'une
formation générale que dans le cas d’'une formagpaEifique 2.2.2).

- La formation accroit la productivité et le sataies individus dans les firmes
concurrentes.2.3.

- La hausse de salaire dans les firmes concurresteslus forte dans le cas d’'une

formation générale que dans le cas d’'une formatpaEtifique 2.2.4).

2.2.1 La productivité et le salaire des individusd la firme formatrice

Toutes les études confirment que la formation atdaoproductivité des individus
(Barron, Berger et Loewenstein (1989), Barron, Beeg Black (1999), Holzer (1990), Bartel
(1995)).

L’effet de la formation sur les salaires est parto® plus controversé. L'OCDE (1999)
souligne que la formation a un impact positif gingicatif sur le salaire dans tous les pays
exceptés en France et en ltalie. Les études freag§Goux et Maurin (1997), Fougére, Goux
et Maurin (2001)) confirment effectivement I'absent’incidence salariale de la formation.
Enfin, Barron, Berger et Black (1999), et Veum (@Pprécisent que I'impact de la formation

sur le salaire est relativement faible dans leataéricain et britannique.

2.2.2 Les effets de la formation générale et sppg@fdans la firme formatrice

En distinguant les effets de la formation selomatre sur le salaire des individus, les

prédictions de Becker sont discutables.

En accord avec le modéle de Becker, les formatygmerales, mesurées par les formations
certifiées ou les formations qui ont lieu en dehded’entreprise, ont des effets plus forts sur
le salaire des individus dans I'étude de Booth 8)%2 Booth et Bryan (2005).

Néanmoins, I'étude de Loewenstein et Spletzer (1988ligne qu’il n'existe pas de
différences significatives entre les rendementsfdesations considérées par 'employeur et
par le salarié comme générales ou spécifiqueppk@it qui plus est que les rendements de la

formation sont plus élevés lorsque la formationsepiposée spécifique, c’est a dire quand elle
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est financée par I'employeur pour Veum (1999) ebtBoet Bryan (2005), ou lorsqu’elle a

lieu durant le temps de travail d’aprés Parent 199

2.2.3 La productivité et le salaire dans les firreescurrentes

Les résultats des études confirment que les foomatsont transférables. En effet, les
rendements des formations obtenues avec les empoymécédents sont identiques aux
rendements des formations suivies avec I'emplogetuel, pour Parent (1999), et sont méme
plus élevés pour Booth et Bryan (2005) et Loewensed Spletzer (1998). De méme,
Fougere, Goux et Maurin (2001), montrent que ldsires des formés qui ont changé
d’entreprise sont significativement plus élevés ggax des salariés en place.

Les rendements des formations sont donc apparemphemntforts a I'extérieur que

dans la firme formatrice. Ce résultat est néanmioiespliqué dans le modele de Becker.

2.2.4 Les effets de la formation générale et sppefdans les firmes

concurrentes

En décomposant les formations obtenues avec lesogeyrs précédents selon leur
nature, les formations financées par I'employeunident les plus transférables dans I'étude
de Veum (1999), et de Booth et Bryan (2005). Calltéls est a nouveau contraire aux
prédictions de Becker, qui suppose que I'employ@ance la formation seulement lorsque

celle ci n'est pas valorisable sur le marché.

2.2.5 Autres résultats

Un autre aspect important qui émerge de ces étestebhétérogénéité relative des
rendements de la formation selon les caractérissigies individus.

Tout d’'abord, les rendements de la formation sentljpdus faibles pour les femmes
(Veum (1999), Booth (1993)), bien que Duncan etfidah (1979) ne constatent pas de
différences. Ensuite, plusieurs études montrentlgsieffets de la formation sur les salaires
sont trés hétérogeénes selon le niveau d’éducatsrirdlividus. L'’enquéte de 'OCDE (1999)
observe une incidence salariale plus forte poulindiidus aux faibles niveaux d'étude en
France, en ltalie, aux Pays-Bas et en Grande Bretdde maniere générale, 'OCDE (1999)

souligne que «I" « avantage » salarial lié a lanf@ation varie selon le niveau d’études et le
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sexe dans tous les pays, la situation la plus &éguétant un avantage de gain supérieur pour
les travailleurs ayant le niveau d’études le phiblé ». Goux et Maurin (1997) confirment ce
résultat alors que Fougére, Goux et Maurin (200ddérent cette conclusion en montrant que

ces différences de rendement ne sont significatjueslorsque l'individu change d’entreprise.

Enfin, la formation semble avoir des effets nos Béla productivité mais plutét liés a
des aspects institutionnels (Holzer (1990)). Lasfss auraient ainsi des salaires plus élevés
pour d’autres raisons qu’une hausse de producti@it@ix et Maurin (1997) confirment cette

idée. En effet, ils soulignent un effet indirectlddormation par le biais de I'ancienneté.

Suite a ces résultats, nous pouvons faire troisrgues.

Tout d’abord, ces résultats sont cohérents avecctexlusions obtenues pour
I'évaluation empirique des modalités de financendmtia formation. En effet, nous avons
montré que les employeurs financent généralemefarfaation quelle que soit sa nature,
donc ils en recoivent la plupart des rendementsapact de la FPC sur les salaires est alors
relativement faible pour les individus. Cette caisabn se justifie completement dans le cas
francais. En effet, le systeme de formation framgablige les employeurs a financer la
formation, les salariés formés n’ont aucune augatemt de salaire suite a la formation méme
s’ils sont plus productifs. La condition d’équiléode Becker est respectée, mais ces résultats
contredisent I'idée qu’il existe un risque de brawage.

Ensuite, la forte transférabilité des formationg,eties soient ou non financées par
'employeur, pose a nouveau la question du risqgeebchconnage. En effet, nous avons
souligné que les employeurs supportent la plupest eblts de la formation. Pourtant les
formations peuvent étre fortement valorisées sumigrché. Donc logiquement, si les
individus sont rationnels, ils devraient partir dame firme concurrente aprés la formation.
Nous allons donc étudier les effets de la formathom la mobilité des salariés dans le
paragraphe suivant.

Enfin, il semble qu’il existe des differences dedements de la formation, mais
celles-ci ne peuvent pas s’expliquer par la nayér@érale ou spécifique de la firme. De plus,

les effets de la formation sur les salaires vamseian les caractéristiques des individus.
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2.3 L'impact de la formation sur la mobilité desasigs

Le modele de Becker propose les effets suivants dermation sur la mobilité des
travailleurs :
- La formation spécifique réduit la mobilité desdliwvidus @.3.J).

- La formation générale n’a aucun impact sur la iitédes individus 2.3.2.

2.3.1 Les effets de la formation spécifique

Tel que le suppose Becker, les formations danspfemLynch (1991) et Parent
(1999)), et les formations financées par la firn@eeen, Felstead et Mayhew (2000)) qui sont
supposées par les auteurs comme plus spécifigeahsisent la mobilité des travailleurs. Les
études de Loewenstein et Spletzer (1998) et Greglatead et Mayhew (2000) permettent de
préciser le degré de généralité des formationsoafirment que les formations les plus
spécifiques réduisent effectivement la mobilité trasailleurs, mais cet effet est rarement

significatif pour I'étude de Loewenstein et Splet¢998).

2.3.2 Les effets de la formation générale

En accord avec Becker, les formations les plus géeeen’ont aucun effet significatif
sur la mobilité des travailleurs (Loewenstein ete&er (1998)). Néanmoins, les formations
en dehors de I'emploi, les formations financées lpadividu ou par un autre agent que
'employeur, plus générales priori, augmentent la mobilité des travailleurs pour Lltync
(1991), alors qu’'elles la réduisent pour Paren9@9Veum (1997) et Green, Felstead et
Mayhew (2000).

Enfin, sans distinguer la formation selon sa natG@ux et Maurin (1997) soulignent
gue la formation réduit fortement la mobilité dessailleurs.

En conclusion, en accord avec le modéle de Betkdéormation a composante plutét
spécifiqgue semble plutdt réduire la mobilité ddarsds, bien que son impact soit relativement
faible. Cependant, contrairement a Becker, il appague la formation générale réduit
également la mobilité des salariés, au lieu deaifaaucun effet.

Ces conclusions sont cependant incohérentes aveédeltats précédemment obtenus.
En effet, suite a la formation, les formés ont daible hausse de salaire, alors qu’ils
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pourraient obtenir des salaires plus élevés danfrlees concurrentes. Pourtant ils ne partent

pas dans les firmes concurrentes.

2.4 Linitiative de la formation et les déterminarte la participation a la

formation

D’aprés Becker, c'est principalement I'individu quiend l'initiative de la formation.
L’employeur ne peut étre intéressé par I'investisset en formation que lorsque la formation
est spécifique. Plusieurs études vont donc évélogglication de I'individu dans son passage
par une formation. Pour cela, les auteurs étudiemtdéterminants du passage par une
formation et selon les variables mises en évideiegyourront conclure si la formation est

plutdt sur linitiative de I'individu ou sur cellde 'employeur.

Plus précisément, le choix de se former pour uividd est influencé par les éléments
qui agissent d’'un cété sur les bénéfices de la dtion, c’est-a-dire en rapport avec la durée
ou I'importance des rendements de la formationl, &t autre c6té sur les codts, autrement dit
tout ce qui peut ralentir son apprentissage. Dué cd¢ I'employeur, il sélectionne
vraisemblablement les individus qui maximisent goofit, c'est-a-dire les individus les
moins mobiles, pour lesquels les rendements derhadtion sont les plus forts et les colts les

plus faibles.

- L'individu décide d’investir dans une formatiorérggrale ou spécifique par un
calcul colts-bénéfice@ @4.1).

- L'employeur décide d'investir dans une formatiseulement lorsqu’elle est
spécifique. L’'employeur sélectionne les individusaang une logique de

maximisation du profit4.4.2.
2.4.1 La formation sur l'initiative des individus
Les résultats des études évaluant les détermidaritacces a la formation soulignent
gue plus 'horizon de vie active est long et ples individus sont incités a se former. Ces

conclusions sont en accord avec un calcul coltféndes individus. Dans cette logique, les
périodes de chbmage ou d’inactivité ainsi que I'ageun effet négatif sur la participation a
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une formation. Le statut marital influence ausactés a la formation avec un effet plus fort
pour les mariés, et un effet négatif du nombre fdiets. En effet, selon les caractéristiques

familiales des individus, la formation peut étragpbu moins contraignante.

Ensuite, les travaux soulignent que I'éducatioruigrice I'acces a la formation des
individus. Mais ce sont généralement les plus di@é qui bénéficient le plus de la
formation. En effet, d'aprées I'OCDE (1999), les iwidus les moins éduqués ont
significativement moins de chances d’étre forméssdaus les pays étudiés exceptés les Pays

Bas.

2.4.2 La formation sur l'initiative de I'employeur

Dans une logique de maximisation du profit, lesregrises sélectionnent plus
facilement les individus qui ont déja participé aeuformation, qui ont une ancienneté
importante dans I'entreprise et qui sont syndigt@seffet, le risque de braconnage est moins
risqué lorsque les individus présentent ces caiatitpies. A linverse, les travailleurs

temporaires ou a temps partiel ont un acces phiseist a la formation (OCDE (1999)).

Ensuite, le sexe et I'origine ethnique des indigigheuvent également étre des critéres
de sélection pour I'employeur lorsque ceux-ci ont aomportement discriminatoire. Les
effets de ces variables sont néanmoins controvetsgxh (1992), Duncan et Hoffman
(1979) et Harris (1999) soulignent que les femntdesNoirs-Américains ont un acces a la
formation plus restreint. A l'inverse, Booth (1998} Altonji et Spletzer (1991) constatent
gue les Noirs-Américains ont plus de chances d'&rmnés. De méme, Altonji et Spletzer
(1991) précisent que la durée de la formation k&t pourte pour les femmes mais que leurs

chances d'étre formées sont plus fortes.

2.4.3 Autres résultats

Enfin, deux autres hypothéses qui ne reléventdeata logique de Becker peuvent
permettre d’expliquer I'accés a la formation.

Tout d’abord, dans une logique d’appariement a fikin« job matching », c'est le
poste occupé par lindividu qui détermine son pgsspar une formation. La position
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professionnelle influence fortement I'acces a lemfation des individus d’aprés Alton;ji et
Spletzer (1991). Fougere, Goux et Maurin (2001)lignant que dans le cas francais, la
formation se concentre sur le milieu de la hiér@chvec un acces a la formation plus fort
pour les techniciens et les agents de maitriseesdort également de ces études que les
personnes ayant des horaires plus flexibles owittant plus a la maison sont plus souvent
formées (Harris (1999)).

Ensuite, dans une logique de segmentation des gmrctautres variables peuvent
déterminer I'investissement en formation. L’enquédde’OCDE (1999) précise que le secteur
public forme plus que le secteur privé. De plusgrsée secteur industriel ou la région de la
firme, I'investissement en formation est plus oumsamportant. Ensuite, lorsque la firme est
située dans une aire géographique avec un fortdawhémage, le passage par une formation
est plus rare pour les individus. Fougere, GouMatrin (2001) précisent que les entreprises
en expansion ou en déclin forment de la méme mgnmdais que les firmes a fort profit par
téte forment plus. Enfin, la taille de la firme and toutes les études, un effet tres fort sur

'accés a la formation, et ce dans tous les pa@dIP (1999)).

Pour conclure, «l'acces au dispositif de formatidépend ainsi davantage des
caractéristiques structurelles de I'employeur et’éeploi occupé que des caractéristiques
propres a l'individu » (Fougere, Goux et Maurin @2)). Par conséquent, il semble que ce
soit I'employeur plutdt que I'individu qui prennénitiative de la formation.

Ce résultat, contraire au modéle de Becker, esiméms cohérent avec les résultats
précédents. En effet, 'employeur finance la folorat De plus, il retire un avantage de la
formation, les travailleurs sont plus productifsretins mobiles. L'employeur peut donc étre

incité a investir dans la formation de ses salariés

Alors que le braconnage est central dans I'analigsBecker, les résultats empiriques
présentés dans cette section laissent penser guenieeprises ne courent aucun risque de
braconnage. En effet, les firmes financent et ddtidans crainte d’offrir & leurs salariés une
formation, qui est fortement valorisable dans leses firmes. Les individus n’obtiennent que

de faibles hausses de salaire dans leur firme toiceaalors qu’ils pourraient obtenir des
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salaires bien plus élevés dans les firmes condaseret pourtant ils ne partent pas. La
formation se fait donc principalement sur I'initieg de 'employeur.

Plusieurs modeéles, que nous présenterons danspérehsuivant, ont remis en cause
les hypothéses théoriques de Becker afin d’exptiquette énigme. Néanmoins, avant de
remettre en cause le cadre théorique de Beckes, maws interrogeons sur la pertinence et la

robustesse des études empiriques précédemmentigiEse
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Section 3: Les limites méthodologiques de I'évaltian

empirique des prédictions du modele de Becker

Les conclusions des travaux empiriques précédemegrusés permettent de dresser
un bilan des contextes et des effets de l'investient en formation continue. Néanmoins,
méme si les conclusions des auteurs sont relativepr®ches, nous constatons que leurs
stratégies d’évaluation sont par contre tres daser&st-ce que la validation partielle du
modele de Becker peut s’expliquer par des probleméthodologiques ? Des lors, il nous
semble important d’évaluer la pertinence et la stégse de ces travaux empiriques pour
confirmer ou infirmer les conclusions précédemneablies.

Nous soulignons deux limites principales aux étugesalablement exposées.
Premierement, les études empiriques ne testentgogeurs fidelement les prédictions du
modéle de BeckeB(1). Deuxiemement, les méthodes économétriques ag@gjpeuvent ne
pas apporter des estimations fiables des prédgtiarmodeéle de Beckes.Q).

3.1 Les prédictions de Becker ne sont pas fidelerdealuées dans les

travaux empiriques

Dans un premier temps, nous allons montrer que deéhe de Becker n’est pas
toujours fidelement testé dans les travaux empisaet cela a trois niveaux : tout d’abord sur
la définition d’'un salarié formé3(1.1), ensuite sur la temporalité maximum sur laquigie
effets de la formation sont mesur8sl(2 et enfin sur la mesure de la formati@1(3. Nous

présentons ces informations dans le tableau 2.2.
3.1.1 Qui sont les formés ?
Becker considere les conditions et les effets déotenation pour n’importe quel
individu. Néanmoins, les auteurs des travaux eomp@s présentés sont beaucoup plus

spécifiques dans leur définition d'un salarié forreé@ effet, I'individu formé peut présenter
des caractéristiques particuliéres selon I'échantill’étude des auteurs.
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La plupart des études respectent le modele de Betl&udient les mécanismes de la
formation pour I'ensemble des salariés, quelles spient leurs caractéristiques. Par contre,
certaines études se focalisent sur des cohortesifigpés. Les criteres de sélection de
'échantillon d’étude sont généralement I'age, timmneté dans I'entreprise ou le niveau
d’éducation des individus. En effet, Lynch ((1991)992)), Veum (1997) et Booth (1993) se
concentrent sur la FPC des jeunes, alors que thgidas considérés par Veum (1999) et
Parent (1999) ont une trentaine d’années. Endagiesffets de la formation sont évalués pour
des individus avec une ancienneté trés faible :éteges basées sur I'enquéte EOPP (82)
s’intéressent a la formation des salariés qui \eenfjuste d’étre embauchés. Parent (1999),
dans la seconde partie de son étude, restreinécmamtillon aux individus qui ont connu au
moins deux emplois en 10 ans, et Veum (1999) salifecsur les individus qui ont moins de
10 ans d’ancienneté. Enfin, Bartel (1995) et Bqa®03) évalue les effets de la FPC pour des
individus hautement éduqués alors que Lynch (1989#)sidérent les non diplomés du

College.

Ainsi, les résultats obtenus avec ces travaux negrg pas étre généralisables. En
effet, du fait de leur échantillon d’étude, lesaméristiques des salariés formés sont trop
spécifiqgues et trop restrictives. Pour illustredacemous pouvons comparer le taux de
participation & une formation des individus seles études. En moyenne, le taux d’acces a la
formation est compris entre 20 et 30% selon les palprs qu'il est de 96% pour I'étude de
Barron, Berger et Black (1999) a partir de la &€ P. De plus, I'estimation des effets de la
formation peut étre fortement affectée par I'échiant d’étude car les rendements de la
formation varient selon les caractéristiques ddividus, d’apres la section précédente.
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Tableau 2.2 : Echantillon d’étude, mesure de la fonation et temporalité d’analyse

| Temporalité

Article Echantillon d'étude Mesure Formation
Etats - Unis
Barron, EOPP (82) Nombre d'heures sur place les 3 premiers mois 2 ans
Black, Dernier embauché
Loewenstein
(1989)
Barron, EOPP (82) Nombre d'heures sur place les 3 premiers mois 2 ans
Berger, Dernier embauché Nombre d'heures en dehors les 3 premiers mois
Black (1999) [SBA (92) Proportion du temps travail sur place les 3 premiers mois
Dernier embauché Proportion du temps travail en dehors les 3 premiers mois
Holzer (1990) |EOPP (82) Nombre d'heures formation formelle (et au carré), 2 ans
Dernier embauché informelle (et au carré), et par collégues (et au carré)
Sicilian (2001) |EOPP (82) Nombre de semaine formation formelle et informelle
Dernier embauché les 3 premiers mois et selon utilité a I'extérieur
(toute, la plupart, guelgues-unes une ou aucune)
Bartel (1995) [Salariés d'une grande Incidence et selon types (programme central, lan
entreprise développement employé, technique)
manufacturiere Nombre de jours et selon types
Lynch (1992) NLSY (79-83) Nombre de semaine formation de plus de 4 semaines 3 ans
14 &4 22 ans en 1979 dans I'emploi, en dehors de I'emploi, ou apprentissage
sortis école en 1980 (achevée ou inachevée)
dipldomés lycée Incidence formation avec employeurs passés dans I'emploi,
en dehors de I'emploi, ou apprentissage
Veum (1999) [NLSY (86-96) Nombre d'heures les 6 premiers mois et selon financeur selon
31 & 39 ans en 1996 (employeur/autre) et lieu (sur place/en dehors) ancienneté
en emploi en 1996 Nombre d'heures avec employeurs passés selon financeur Max 10 ans
- 10 ans d'ancienneté (employeur/autre) et lieu (sur place/en dehors)
Lynch (1991) [NLSY (79-83) Incidence formation de plus de 4 semaines dans I'emploi, Max 4 ans
Individus de 14 a 21 ans en 1979 en dehors de I'emploi, ou apprentissage
sortis de I'école entre 1979 et 1983
En emploi dans I'année
suivant leur sortie de I'école
Parent (1999) [NLSY (79-91) Nombre de semaine de plus de 4 semaines dans I'emploi, selon
Individus de 14 a 21 ans en 1979 en dehors de I'emploi, ou apprentissage ancienneté
secteur privé (employeurs actuels ou passeés), (achevé ou inachevé) Max 12 ans
@ temps plein en 1991 Formation en cours dans I'emploi, en dehors de I'emploi,
Pour mobilité : + de 2 emplois ou apprentissage
Veum (1997) |NLSY (87-92) Incidence selon financeur (employeur/autre) 5 ans
22-30 ans en 1987 et lieu (sur place/en dehors)
secteur privé Incidence formation plus de 4 semaines selon financeur
+ 30h travail/semaine (employeur/autre) et lieu (sur place/en dehors)
Altonji NLSHSC (72) Incidence
Spletzer (1991) |Salarié en 1986 Incidence avec employeur actuel
En fin de lycée en 71-72 Nombre d'heures
secteur privé
+ de 1040h travail/an Nombre d'heures avec employeur actuel
Duncan, PSID (76) Nombre d'années selon
Hoffman (1979) |18-64 ans en 1975 Incidence ancienneté
+ 500 h travail par an
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Article Echantillon d'étude Mesure Formation Temporalité
Loewenstein NLSY (93-94) Nombre de semaines avant d'étre complétement formé 1lan
Spletzer (1998) |salaire horaire réel et selon utilité a I'extérieur (toute, la plupart,

compris entre 1 et 100$ quelgues-unes ou aucune)
EOPP (82) Nombre de formation avec employeur (actuel ou passés) 2 ans
Dernier embauché Nombre de formation avec employeur (actuel ou passés)
selon utilité a I'extérieur
Nombre de formation avec employeur actuel, en 1993 ou
avant 1993 selon type (sur place, séminaire dans ou
hors travail, école, autre)
Nombre de formation avec employeur actuel, en 1993 ou
avant 1993 selon type entre 1988 et 1993
Grande Bretagne
Booth (1993)  [British National Survey Incidence sur place, dans I'organisation, en dehors 6 ans
of 1980 Graduates (86) Nombre de jours
25-34 ans Incidence dans les 3 derniers emplois sur place,
dipldmé université dans |'organisation, en dehors
ou polytechnique Nombre de jours dans les 3 derniers emplois
en emploi en 1986 Incidence et nombre de jours avant les 3 derniers emplois
a temps complet
Booth, British Household Incidence selon financeur (employeur/individu/autre) 1lan

Bryan (2005)

Panel Survey (98-00)
16-65 ans

secteur privé

et (actuelle ou précédent)
Nombre formation selon financeur (employeur/individu/autre|
et (employeur actuel ou passé) et (certifiée ou non)

a temps plein Durée formation selon financeur (employeur/individu/autre)
et (employeur actuel ou passé) et (certifiée ou non)
Harris (1999) [LFS (95) Incidence selon si offre de formation ou non

16-59 ans (femmes), 16-65 (hommes)

secteur privé

Green
Felstead
Mayhew (2000)

Enquétes (96)
employés dans firmes
de - 500 salariés

Incidence selon financeur (firme, individu, les 2)
Incidence selon compétences (aucune, spécifique
a la firme, spécifique a l'industrie)

Incidence qui aide identifier objectif employeur
a la firme, spécifique a l'industrie)

Incidence formation certifiée

Nombre d'heures

Incidence qui accroit enthousiasme pour objectifs société

Selon ancienneté

France

Goux FQP (93) Incidence entre 1988 et 1993 5ans
Maurin (97) 20-64ans

Salariés en 88 et 93
Fougeére FQP (93) Incidence entre 1988 et 1992 5ans
Goux BIC (88-93)
Maurin (2001) [20-64ans, hommes

secteur privé

Salariés en 88 et 93

Comparaison Allemagne, Australie, Canada, France, Grande-Bretagne, ltalie, Pays-Bas

OCDE (1999) [25-54ans |Incidence dans l'année 1an
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3.1.2 La temporalité pour mesurer les effets d@tenation : court, moyen ou

long terme ?

Dans son modele théorique, Becker souligne querddugtivité et le salaire des
individus croissent durant tout le programme denftion. A la fin de la formation, le salaire
doit égaliser la productivité de I'individu dansdas d’'une formation générale. En théorie, les
effets de la formation sur le salaire sont immédiadur Becker. De plus, les effets de la
formation peuvent perdurés dans le temps maisilsomt pas permanents. En effet, la théorie
du capital humain souligne que le capital humaiat g détériorer s’il n’est pas entretenu.
Ainsi, les effets de la formation sur la produdtéwet le salaire peuvent disparaitre a moyen ou
long terme. De ce fait, les prédictions du modadeBecker sont plus facilement vérifiables

empiriquement lorsque les effets de la formatiamt @valués a court terme.

Une premiere série de travaux est relativementceard avec le modéle de Becker et
évalue les effets de la formation sur un an (Loestein et Spletzer (1998), Booth et Bryan
(2005) et OCDE (1999)) (tableau 2).

Par contre, pour d’autres études, les effets derfaation sur le salaire et la mobilité
des travailleurs sont estimés sur des périodeslphgies. En effet, la croissance du salaire
apres le début de la formation est mesurée sur @esixBarron, Black et Loewenstein (1989),
Barron, Berger et Black (1999), Loewenstein et &ple (1998)), sur cing ans (Goux et
Maurin (1997), Fougere, Goux et Maurin (2001)), sixrans (Booth (1993)), voire jusqu’a
dix ans (Veum (1999)) ou en fonction de I'annéenmbauche de l'individu (Duncan et
Hoffman (1974)). De méme, la probabilité d’avoirittgison emploi apres la formation est
calculé sur quatre ans maximum pour Lynch (1994)),cing ans (Veum (1997), Goux et
Maurin (1997)) ou sur dix ans (Parent (1999)).

Par conséquent, plus la période d’analyse est megplus les effets de la formation

peuvent étre sous-évalués.

3.1.3 Quelle formation ? Qu’est ce que la formaty@mérale et spécifique ?

Enfin, Becker considere le contexte et les effetpdssage par une seule formation
professionnelle continue, en distinguant la fororatgénérale de la formation spécifique.
Rappelons la définition de ces deux formationsfotenation générale est la formation qui est
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entierement transférable dans les autres firmesahehé, alors que la formation spécifique
est la formation qui augmente le plus la produtdive I'individu dans la firme formatrice.
Quatre critiques peuvent étre faites a ce sujet.

Dans un premier temps, aucune étude ne se limipicéggment a I'étude des
mécanismes d'une seule formation. En effet, le emuntde formation se calcule sur
'ensemble des formations suivies dans les troempers mois suivant 'embauche, dans
'année, dans I'emploi, ou encore sur trois ansr@ooth et Bryan (2005) ou sur cing ans
(Goux et Maurin (1997) et Fougere, Goux et Maug@Q(l)). De plus, Lynch (1992) et Parent
(1999) ne retiennent que les formations qui dupdug d’un mois. Ainsi, lorsque les individus
ont participé a plusieurs formations sur la périotmtionnée, alors les effets de la formation
professionnelle continue peuvent étre surévaluésstinéanmoins possible de contréler ce
probleme en évaluant en parallele les effets dubmerde formations suivies par l'individu

sur son salaire, tels que le font Loewenstein &tt3gr (1998) et Booth et Bryan (2005).

Dans un deuxieme temps, la plupart des étudesvsterdit a la formation formelle
alors que Holzer (1990) et Sicilian (2001) prennégalement en compte la formation
informelle. Becker considére toute formation pouvaarmettre d’accroitre la productivité des
individus. Dans ce sens, il n’y a pas de raisomdige la formation informelle.

Dans un troisieme temps, la formation n’est paseseent mesurée par son incidence
mais également par son intensité, exprimée en feeingours, en semaines ou en années. Ces
études vont alors au-dela du modeéle de Beckeréeigant le rendement moyen d’'une heure,
d’un jour ou d’'une semaine de formation. Cependinfprise en compte de la durée de la
formation pose quelques problémes de mesure. T@ltodl, la plupart des études ne
considérent pas l'intensité stricte de la formatioais son étalement dans le temps, comme
par exemple I'étude de Lynch (1992), alors que VéL&99) calcule la durée de la formation
en multipliant le nombre de semaines de formatianl@ nombre d’heures de formation par
semaine. Ensuite, d’apres Bartel (1995), la durégemne des formations est assez courte, a
raison de quelques jours. Ainsi, la base de donMdeSY qui rapporte le montant de
formation en semaine, néglige la plupart des foionat Enfin, il est raisonnable de penser
gue les rendements de la formation ne sont pasariesselon sa durée. En effet, passer d'un
jour de formation a deux jours de formation n’aiseanblablement pas le méme effet que de

passer de 50 jours de formations a 51 jours. (Jesat cela que Holzer (1990) et Booth et
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Bryan (2005) considérent le carré, le logarithmdaotacine carré de la durée de la formation
pour permettre un effet non linéaire de la fornmatidais la plupart des études ne les

prennent pas en compte.

Dans un quatriéme temps, aucune étude ne pernmeederer précisément la nature
générale ou spécifique de la formation. Les autatilisent alors diversegroxy, pour définir
la nature de la formation. Tout d’abord, lorsquéolanation est financée par I'employeur, elle
est définie comme générale. Néanmoins en utilisatie mesure de la formation, les auteurs
admettent la validité du modéle de Becker, ce iieapproprié lorsque l'objectif est
justement de tester ses prédictions. Ensuite, dandtions qui se déroulent en dehors du
temps de travail, les formations certifiées ou quot lieu en dehors de I'entreprise sont
généralement considérées comme générales, mamaasne correspondent pas fidelement
a la définition de Becker. A l'inverse, des étudegapprochent plus de la formation générale
selon Becker en considérant I'utilité de la forroata I'extérieur (Green, Felstead et Mayhew
(2000), Loewenstein et Spletzer (1998)). Plus p&uent, Loewenstein et Spletzer (1998)
indiquent que la formation est générale quand Niidi et 'employeur considerent cette
formation comme générale, mais également lorsgquengployeurs alternatifs la considéerent
comme générale. Ainsi ce sont ceux qui distingdenmieux la formation générale de la
formation spécifique. Les rendements de la fornmasiont donc hétérogenes selon la mesure
de la formation, mais nous constatons que cet@&rdg#néité ne correspond pas vraiment a

une mesure de la formation générale et spécifique.

En conclusion, d’aprés toutes ces remarques, coacel’échantillon d’étude et la
définition des formés, la temporalité d’analyse désts de la formation et la mesure de la
formation, les études de Booth et Bryan (2005) etI'©@CDE (1999) nous semblent
respectées le plus fidelement le modéle de Bedles.résultats de ces deux études sont
completement en accord avec le bilan que nous adoessé de l'analyse de la FPC.
Néanmoins ces études ne permettent pas de distifgf@mmation générale de la formation
spécifique. L'étude de Loewenstein et Spletzer §198st celle qui permet le mieux de
mesurer les effets différenciés de la formationégale et spécifique. Ces derniers confirment
que les codts de la formation générale sont pradeipent supportés par I'employeur et qu'il

n'existe pas de différence significative entre iesdements de la formation. Concernant les
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effets de la formation générale et spécifique aumobbilité des salariés, leurs conclusions sont
en accord avec le modéle de Becker.

De plus, nous retenons trois points de ce bilarhou&tlogique, sur la définition et la
mesure de la formation. Tout d’abord, la définitida la formation de Becker n’est pas
toujours respectée. Il est donc nécessaire d’'étieipux dans la sélection de I'échantillon
d’étude et la temporalité d’analyse. Ensuite, lanfation informelle est généralement exclue
de lI'analyse empirique, alors que tout type de firom doit étre prise en compte. Enfin, il est

donc important de prendre en compte cette hétééigéde la formation pour estimer les
effets de la FPC.

3.2 La diversité des stratégies d’évaluation eeksnations des effets de

la formation professionnelle continue

Dans un premier temps, nous voulons souligner ege stratégies d’évaluations
appliguées sont trés divers&s2(1). Dans un second temps, cette diversité des gieatét
les résultats obtenus par certains travaux noussdat penser que, selon la méthode
d’estimation appliquée, les prédictions du modéteBkcker peuvent étre plus ou moins

rejetées 3.2.9.

Nous précisons pour chaque travaux testant lesghi@ts du modéle de Becker, la
méthode économétrique appliquée et le modele écopenestimé, en indiquant les mesures
de la variable dépendante (productivité, salairehitité) (variables de résultat) et les mesures
de la formation (variable d'études). Nous présemtoas méthodologies pour les travaux
évaluant I'effet de la formation, sur la produdiivdans le tableau 2.3, sur les salaires dans le
tableau 2.4, sur la mobilité dans le tableau 2ubs fes modalités de financement dans le

tableau 2.6 et les conditions d’accés a la formadians le tableau 2.7.
3.2.1 Des stratégies d’évaluations diverses...
Tout d’abord, chaque auteur précise que l'estimaties effets de la formation peut
étre biaisée du fait d’'une hétérogénéité inobsenoredlée a la variable de formation. En

effet, le passage par une formation n'est pas @téatCe peut étre les individus les plus

compétents ou les plus motivés qui participentéformation, autrement dit les individus qui
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ont déja des salaires élevés. De plus, comme castéestiques ne sont pas observables pour
I'évaluateur, les effets moyens de la formationsoat donc pas estimés toute choses égales
par ailleurs. Par conséquent, il n'est pas possiblsavoir si les formés ont un salaire plus
fort parce gu’ils ont suivi une formation ou pameils sont tres motivés ou compétents. Les
auteurs proposent alors des méthodes économétriguerses pour contrdler 'hétérogénéité
inobservée. Nous constatons que les principalebadés appliquées pour les estimations de
I'effet de la formation sur le salaire sont les nes carrés ordinaires, la méthode des
différences premieres, la méthode des variablésumentales et la procédure d’Heckman en

deux étapes.

Ensuite, la mise en application de chague méthdtiralselon les auteurs. En effet,
Barron, Berger et Black (1999), ainsi que Lynch9@Pconsidérent le modéle en différences
premieres et régressent par consequent la croessduacsalaire ou la croissance de la
productivité sur les variables de formation. Aucungre variable de contrble n’est alors
introduite dans le modele, parce qu’elles sont egpes invariantes dans le temps. Dans ce
sens, Lynch (1992) prend seulement en compte lésbles qui représentent un changement
dans la situation de I'individu. A l'inverse, pol@s études de Booth (1993), la croissance de
la productivité ou la croissance du salaire sofitrg&es en fonction des variables de formation
et plusieurs variables de contrble, bien qu'ilsiguént I'application d’'une méthode en
différences premiéres. Concernant I'applicatiodadméthode des variables instrumentales ou
de la procédure d’'Heckman en deux étapes, nouggeouk €galement quelques problémes
d’'une part pour le respect des conditions d’exoluset d’autre part dans le choix
d’instruments pertinents. En effet, ces méthodezssitent des variables instrumentales qui
doivent répondre a deux criteres : elles doiveétpe le passage par une formation mais elles
ne doivent pas affecter le salaire des individuspenbdant, Booth (1993) ne mentionne pas
l'utilisation de variables instrumentales car el fait aucune distinction entre les variables
de I'équation de salaire et celles pour détermiiaeces a la formation. Lynch (1992) utilise
le niveau d’éducation en variableismmiescomme variables instrumentales alors que le
nombre d’années d’éducation est considéré dansdt@n de salaire. Bartel (1995) prend en
compte comme instruments, la source d’embauch&iteque I'emploi soit nouveau et le
salaire relatif de I'individu comparé aux employ&&anmoins, il note que cette derniere
variable a un effet direct sur le salaire. Les afales instrumentales choisies dans ces études

ne correspondent pas strictement a la définitiéoriique requise.
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Cette diversité des stratégies économétriques ligtilan nous conduit a nous

interroger sur la pertinence et la robustesse @msdtats précédemment obtenus.

3.2.2 ...etle lien avec les estimations des efteta tbrmation professionnelle

continue

Dans un second temps, nous illustrons la variébidiés résultats obtenus selon la
stratégie adoptée.

Tout d’abord, nous pouvons citer plusieurs exengaar illustrer le lien entre les
résultats et la stratégie d’évaluation. Holzer (M9®ouve un impact négatif de la formation
sur la productivité avec I'application des MCO, ralgu’il obtient un effet positif quand il
appligue la méthode des différences premieres. Brmen Lynch (1992) met en évidence un
effet positif et significatif de la formation sue kalaire dans le cas d’'une estimation MCO,
alors qu'il N’y a pas d'effet significatif quanddalifférences premiéres sont considérées. De
plus, Veum (1999) trouve un effet significatif desmations précédemment obtenues sur les
salaires, et non significatif lorsque la croissamte salaire est utilisée comme variable
dépendante. De méme, Sicilian (2001) n’obtient@afet significatif de la formation sur le
salaire de départ avec les MCO, alors qu’avec lthodae des effets fixes, il souligne un effet
négatif et significatif de la formation. Enfin, Goat Maurin (1997) soulignent un impact de 4
a 5% de la formation sur les salaires dans le ead\tCO, 2% pour un modele a effet fixe, et
un impact nul quand la procédure en deux étapeapgdiquée. Par conséquent, la stratégie
économétrique apparait essentielle pour analyseméxanismes de la formation. Il est donc
nécessaire de s'interroger sur la méthode a ampliqu

Ensuite, les auteurs décomposent parfois leur étlbarselon plusieurs criteres, tels
gue le sexe, l'origine ethnique, le niveau d’édicrgtla taille de la firme, ou le type de
formation. La division de I'échantillon implique sieffets hétérogenes de la formation selon
les sous échantillons considérés. Il est donc &state questionner la pertinence de cette
stratégie.

Enfin, dans les nombreux articles exposés, la figiivité et le signe des variables de
formation varient avec l'introduction ou non d’agrvariables de contréle. Généralement,
l'introduction de variables supplémentaires rédigiffet de la formation sur le salaire, la
productivité et la mobilité des travailleurs. Patemple, considérant les conditions de
financement de la formation, Barron, Berger et BIg999) montrent que la relation négative

entre la formation et le salaire de départ est e gn plus significative, quand ils
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introduisent des variables liées au fait que lass ptapables occupent des emplois qui

nécessitent plus de formation.

Par conséquent, il semble que les estimations ffets enoyens de la formation
professionnelle continue puissent varier selontiaté&gie économétrique adoptée, sans que
nous puissions réellement déterminer quelle pewtenl’ampleur. Par conséquent, le choix
de la stratégie économétrique a appliquer maiseéugait la sélection des variables de
contr6le a introduire dans le modéle apparaisseserdiels pour évaluer rigoureusement les

effets de la formation, et demandent ainsi unentitie particuliere.
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Tableau 2.3: Les études testant les effets de larfwation sur la productivité

Article Méthode Modeéle Variable dépendante Variable d'intérét
Barron, MCO a=b a: croissance productivité b: nombre d'heures de formation sur place les 3 premier mois (In)
Black, productivité travailleur typique dans méme poste
Loewenstein 2 ans aprés embauche/ productivité moyenne du
(1989) nouvel embauché les 3 premiers mois
Barron, Différences a=b a: croissance productivité b: nombre d'heures de formation sur place les 3 premier mois (In)
Berger, Premieres a=b+c In (100 / productivité nouvel embauché c: nombre d'heures de formation en dehors les 3 premier mois (In)
Black (1999) les 2 premiéres semaines+1)
Holzer MCO a=d a: In productivité de départ les 2 premiéres semaines d: nombre d'heures de formation formelle, (au carré), informelle, (au carré),
(1990) MCO b=d b: In productivité actuelle ou la plus récente et par collégues, (au carré)
Différences c=d Cc: croissance productivité
Premiéres In (productivité actuelle - productivité départ)
Bartel 2SLS: a=d a: incidence formation global ou décomposée d: instruments: source embauche, nouvel emploi
(1995) lére étape: b=d selon 3 types (programme central, salaire relatif aux autres employés
logit binomial développement employé, technique) e: valeur prédite de l'incidence de la formation
ou tobit b: nombre de jours formation global ou décomposée ou décomposée selon trois types
2éme étape: c=e selon 3 types f: valeur prédite du nombre de jours de formation
logit multinomial |c=f c: Indice performance: 2 (a augmenté), ou décomposée selon trois types

1 (pareil), 0 (a baissé)
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Tableau 2.4: Les études testant les effets de larfmation sur les salaires
Article Méthode Modéle Variable dépendante Variable d'intérét
Barron, OLS a=b a: croissance salaire b: nombre d'heures de formation sur place les 3 premier mois (In)
Black, In salaire travailleur typique dans
Loewenstein méme poste 2 ans aprés embauche /
(1989) salaire de départ du nouvel embauché
Barron, Différences a=c a: croissance salaire c: nombre d'heures de formation sur place les 3 premier mois (In)
Berger, Premieres a=c+d In salaire travailleur typique dans d: nombre d'heures de formation en dehors les 3 premier mois (In)
Black méme poste 2 ans aprés embauche / e: In nombre d'heures de formation sur place les 3 premiers mois /
(1999) salaire de départ du nouvel embauché nombre d'heure de travail durant les 3 premier mois
MCO b=e b: In salaire horaire d'embauche f: In nombre d'heures de formation en dehors les 3 premiers mois /
b=e+f nombre d'heures de travail durant les 3 premiers mois
Holzer MCO a=d a: In salaire actuel ou le plus récent d: nombre d'heures de formation formelle (au carré), informelle (au carré),
(1990) a=e et par collégues (au carré)
a=d+e e: productivité aprés 2 ans
MCO b=d b: In salaire départ f: productivité les 2 premiére semaines
b=f g: variation productivité
b=d+f
Différences c=d C: croissance salaire
Premiéres c=d+g salaire actuel / salaire départ
Lynch MCO a=e a: In salaire en 1983 e: nombre de semaines de formation privée d'au moins 4 semaines
(1992) Matching (sexe/race, Dans I'emploi, apprentissage, en dehors de I'emploi (achevée ou inachevée)
syndicalisé, éducation) et incidence formations avec employeur passés
Différences Premiéres b=f b: In (salaire 1983) - In (salaire 1980) (dans I'emploi, apprentissage, en dehors de I'emploi)
Matching (sexe/race, f: formation en emploi, apprentissage, en dehors emploi
syndicalisé, éducation)
Heckman c=g c: incidence formation dans I'emploi g: instruments: taux chémage, sexe, race, santé,
1ére étape:Probit d=g d: incidence formation en dehors marié, syndicalisé, nombre d'emploi,
2éme étape: MCO a=e éducation en dummy
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Tableau 2.4: Les études testant les effets de larfwation sur les salaires (suite)

Article Méthode Modeéle Variable dépendante Variable d'intérét
Veum (1999) MCO a (ou b)=c a: croissance salaire c: nombre d'heure formation les 6 premiers mois et avant emploi actuel
Matching sexe a (ou b)=d In salaire actuel en 1996 / salaire départ d: décomposé selon employeur (actuel/passé) et financeur (employeur/autre) et

b: In taux de salaire horaire départ de I'emploi de 1996

localisation (sur place, en dehors)

Booth (1993)

d:incidence formation dans I'emploi (sur place, dans organisation, en dehors)
nombre de jours formation dans I'emploi;

MCO a: In salaire annuel brut de 1986
Matching sexe a=d avec toutes les primes
Heckman b: incidence formation

1ére : logit b=e dans emploi actuel

2eme :MCO a=d

incidence formation dans les 3 derniers emplois sur place,
dans organisation, en dehors
nombre jours formation dans les 3 derniers emplois;

Différences premieres|

Matching sexe

c=d

c: croissance salaire réel
entre 1980 et 1986

incidence formation avant les 3 derniers emploi et le nombre de jours

e:instruments: région, secteur industriel, matiére ler degré

Booth, Effet fixe a=b+c+d+e+f+g [a: In salaire horaire réel b: incidence formation financée employeur selon actuel/passé
Bryan (2005) a=b+d+f c: nombre formation financée employeur selon actuel/passé,
a=cte+g décomposée selon certifié ou non
a=h+itj d: incidence formation financée individu selon actuel/passé,
e: nombre formation financées par individu selon actuel/passé
f: incidence formation financée par autre selon actuel/passé
g: nombre formation financée par autre selon actuel/passé
h: intensité formation financée employeur selon actuel/passé,
décomposée selon certifié ou non
i intensité formation financée par individu actuel/passé
j: intensité formation financée par autre selon actuel/passé
Duncan, MCO a=b a:In salaire horaire b: nombre d’années de formation
Hoffman (1979) |Matching sexe/race
Bartel (1995) 2SLS: a=d a: incidence formation ou selon 3 types d: instruments: salaire relatif avec individu du méme poste, source embauche,
1ére étape: b=d b: nombre jours formation ou selon 3 types nouvel emploi
logit binomial c=e (programme centrale, développement e: valeur prédite de l'incidence de la formation globale ou selon trois types
2éme étape: c=f employé, technique) f: valeur prédite du nombre de jours formation globale ou selon trois types
Différences c=e+g C: croissance salaire g: salaire relatif avec individus méme poste
Premiéres c=f+g d'une année sur l'autre
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Tableau 2.4: Les études testant les effets de larfwation sur les salaires (suite)

Article Méthode Modéle Variable dépendante Variable d'intérét
Parent (99) MCO a=b a: In salaire horaire réel b: nombre de semaine formation dans I'emploi, en dehors de I'emploi, apprentissage
W selon employeur actuel/passé
Loewenstein [MCO a=c+e a: In salaire horaire réel du travailleur typique c: In nombre de semaine avant d'étre complétement formé et qualifié+1
Spletzer (98) |(EOPP) a=d+e aprés 2 ans d'embauche d: In nombre de semaine avant d'étre complétement formé et qualifié
b=c+e b: In salaire horaire réel du travailleur typique selon généralité (toute, la plupart, quelques-unes, aucune)+1
b=d+e aprés 2 ans d'embauche moins e: In nombre de semaines de formation+1
In salaire horaire réel du travailleur typique
début embauche
MCO a=b+c a: In salaire horaire réel de 1993 et 1994 b: nombre de formation avec employeur actuel
(NLSY) a=c+d+e c: nombre de formation avec employeur passé
a=b+e+f d: nombre de formation avec employeur actuel en 1993
a=b+e+g e: nombre de formation avec employeur actuel avant 1993
a=h f: nombre de formation avec employeur actuel en 1993 selon utilité a I'extérieur
g: nombre de formation avec employeur actuel en 1993 selon type
h: nombre de formation avec employeur actuel/précédent entre 1988 et 1993 selon type
Goux MCO a=d a: In salaire 1993 d: Incidence formation entre 1988 et 1993
Maurin (97) Matching sexe
Effet fixe firme  |a=d
Probit b=e b: incidence formation entre 1988 et 1993 e: instruments: nombre d'enfants, sexe croisé avec (secteur, csp, dipldme, expérience,
Effet fixe firme  |c=d c: In salaire 1993 au carré, taille, temps partiel)
en deux étapes
Fougére, Equation a=f a: incidence formation entre 1988 et 1993 e: incidence formation entre 1988 et 1992 par dipléme
Goux et Simultanée b=a+g b: a quitté son entreprise de 1988 f: instruments: secteur, évolution VA 88-89, EBE par téte en 1988
Maurin (2001) c=a aprés avoir regu formation dans entreprise g: instruments: performances firmes année aprés formation (salaire par téte,
d=a c: In salaire de 1992 avec méme employeur que 1988 |profit par téte, croissance effectif)
d: In salaire de 1992 avec autre employeur que 1988
OCDE Heckman a=c a: incidence formation c: Incidence formation dans |'année, incidence formation*sexe,
(1999) en 2 étapes b= b: In salaire brut horaire incidence formation*niveau d'étude

d: instruments: statut matrimonial, jeunes enfants, statut matrimonial*sexe

jeune enfants*sexe
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Tableau 2.5: Les études testant les effets de larfmtion sur la mobilité des travailleurs

Article Méthode Modéle Variable dépendante Variable d'intérét
Lynch (1991) |MCO a=b a: probabilité quitter son ler emploi b: incidence formation d'au moins 4 semaines
Matching sexe/race, dans I'emploi, apprentissage, en dehors emploi
Veum (1997) |[MCO a=c @: probabilité quitter emploi c: Incidence formation selon financeur (employeur/autre) et lieu (sur place/en dehors)
Matching sexe/race, [a=d de 1987 en 1992 d: Incidence formation selon financeur (employeur/autre) et lieu (sur place/en dehors)
ancienneté (+/- 1an) durant plus de 4 semaines
éducation b: Incidence formation financée par f: instruments: nombre école professionnelle dans localité,
Probit b=f employeur sur place/en dehors, taille de la plus grande école,
[\ a=c ou autre sur place/en dehors présence école post secondaire avec programme avec/sans paie
Green (2000) |Probit ordonnée a=b+c+d+g a: probabilité de chercher activement b: Incidence formation selon financeur (firme, individu, les 2),
Felstead, Base individu a=e+c+d+g un emploi a augmenté (2) c: Incidence formation selon compétences (aucune, spécifique firme ou industrie)
Mayhew a=b+c+e+d+g [|pareil (1) a baissé (0) d: Incidence formation qui aide identifier objectif employeur
Base employeur a=c+e+d+f e: formation certifiée
Matching taille firme f: Incidence formation qui accroit enthousiasme pour objectifs société
et poste g: nombre d'heures de formation
Parent (1999) |MCO a=b a: probabilité de quitter employeur b: nombre de semaines formation dans I'emploi, en dehors, apprentissage
Correction a=b selon employeur actuel/passé
Chamberlain
Loewenstein  |NLSY a=b a: 1 si emploi en 1994 différent b: nombre de formation dans emploi actuel
Spletzer Probit a=c+d de 1993 c: nombre de formation dans emploi actuel en 1993/avant 1993
(1998) a=d+e et O si pareil d: nombre de formation dans emploi actuel avant 1993
a=d+f e: nombre de formation dans emploi actuel en 1993 selon utilité a I'extérieur
a=g f: nombre de formation dans emploi actuel en 1993 selon type
g: nombre de formation dans emploi actuel entre 1988 et 1993 selon type
Goux (1997) |Probit a=c a: probabilité changé employeur entre 1988 et 1993 |c: Incidence formation entre 1988 et 1993 avant changement employeur
et Maurin Heckman deux b=d b: incidence formation entre 1988 et 1993 d: instruments: type unité urbaine,
étapes, Probit a=c sexe croisé avec (secteur, csp, diplome,

Matching sexe,

éducation

expérience, (au carré), taille, temps partiel)
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Tableau 2.5: Les études testant les effets de larfwation sur la mobilité des travailleurs (suite)

Article Méthode Modéle Variable dépendante Variable d'intérét
Fougére, Equation a=f a: incidence formation entre 1988 et 1993 e: incidence formation entre 1988 et 1992 par dipldme
Goux et Simultanée b=a+g b: a quitté son entreprise en 1988 f: instruments: secteur, évolution VA 88-89, EBE par téte en 1988
Maurin (2001) c=a aprés avoir regu formation dans entreprise g: instruments: performances firmes année aprés formation (salaire par téte,
d=a c: In salaire de 1992 par employeur de 1988 profit par téte, croissance effectif)

d: In salaire de 1992 par autre employeur
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Tableau 2.6 : Les études testant les modalités fleancement de la formation

Article Méthode| Modéle Variable dépendante Variable d'intérét
Barron, (1989)[MCO a=b+c a: In salaire horaire de départ b: nombre d'heures de formation sur place les 3 premiers mois (In)
Black,
Loewenstein
Barron, MCO a=d a: In salaire horaire de départ d: In nombre d'heures de formation sur place les 3 premiers mois
Berger, a=d+e / nombre d'heures d'emploi durant les trois premiers mois
Black (1999) [Probit  |b=f+g b: salaire par rapport travailleur typique e: In nombre d'heures de formation en dehors les 3 premiers mois
ordonné 0 : moins ; 1: pareil; 2: plus / nombre d'heure d'emploi durant les trois premiers mois
MCO c=h c: Croissance salaire - Croissance productivité f: Plus de formation que le travailleur typique dans méme position
c=h+i In (salaire travailleur typique 2 ans aprés embauche g: Moins de formation que le travailleur typiqgue dans méme position
/ salaire de départ du nouvel embauché) /In (100 / productivité nouvel |h: nombre d'heures de formation sur place les 3 premier mois (In)
embauché les 2 premiéres semaines+1) i: nombre d'heures de formation en dehors les 3 premier mois (In)
Holzer (1990) [MCO a=b a: In salaire départ b: nombre heures totales formation formel, (au carré), informel, (au carré),
a=c et par collegues, (au carré)
a=b+c c: productivité les 2 premiéres semaines
Sicilian (2001) (MCO a=c a: In salaire de départ du nouvel embauché c: nombre d'heures de formation formelle et informelle
a=d les 3 premier mois
Effet fixe |b=c b: In salaire individu 2 - In W individu 1 d: Effets croisés: formation*(toutes ou la plupart
position [b=d dans méme position ou guelgues-unes ou aucune utile a l'extérieur)
Booth, Effet fixe [a=b a: In salaire horaire réel b: Incidence formation financée par employeur I'année suivante
Bryan (2005)
Veum (1999) [MCO a=b a: In taux de salaire horaire de départ b: nombre d’heures formation regue les 6 premier mois et avant emploi actuel
Matching [a=c de I'emploi de 1996 c: formation selon employeur actuel/précédent selon sur place/en
sexe dehors, selon financée employeur ou autre
Parent (1999) (MCO a=b+c+e [a: In salaire horaire réel b: nombre semaines formation dans I'emploi, en dehors, apprentissage actuel/passé
a=b+d+e c: nombre semaines formation dans I'emploi, en dehors, apprentissage achevé/en cours
\% a=b+d+f+g d: incidence formation dans I'emploi, en dehors, apprentissage en cours

e: formation maximum dans I'emploi, en dehors, apprentissage durant emploi
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Tableau 2.7 : Les études testant les déterminant® dia formation

Article Méthode Modéle Variable dépendante Variable d'intérét
Duncan, [MCO a=b a: étre en train d'étre formeé b: horizon travail, horizon travail actuel, déja sorti force travail pour autres que formation
Hoffman |Matching pour I'emploi actuel a travaillé a temps partiel, temps partiel non contraint, souhait d'autres enfants, éducation,
(1979) (sexe, race) expérience précédant employeur actuel, expérience précédant emploi actuel avec employeur
Altoniji Probit a (ou b)=e+f a: Incidence formation e: sexe, race noir, région, taille ville, hispanique, expérience, (au carré), année, (au carré),
et Spletzer a (ou b)=e+f+g+h |b: incidence formation dans I'emploi f: dummies éducation
(1991) a (ou b)=e+f+g+h+i g: matieres suivis au lycée
a (ou b)=e+h h: notes obtenues a I'oral et en math et classement au lycée
Tobit c (ou d)=e+f c: nombre d'heures de formation i: dummies professions
MCO c (ou d)=e+f+g+h |d: nombre d'heures de formation dans I'emploilj: caractéristiques au lycée
c (ou d)=e+f+g+h+i
c (ou d)=e+h
c=e+f+
Harris Probit ordonné |a=b a: incidence et offre formation b: age, statut marital, enfant 0-4 ans, 5-11 ans, année entrée entreprise, niveau éducation,
(1999) matching (sexe) (0: pas de formation et aucune sexe, race non blanche, statut syndical, a second emploi, recherche autre emploi,
(sexe/taille firme offre faite, 1: pas de formation mais groupe socioéconomique, emploi permanent, temps plein, travail maison, horaire flexible,
(+/- 50)) offre faite, 2: formation) moins de 5 jours de congés annuels, secteur industriel, secteur privé,
taille firme, région, effets croisés taille firme et autres variables
Booth Logit a=d a: incidence formation dans emploi d: &ge, mariage, nombre d'enfants, race, école privé, note de niveau A, emploi voulu, mois chémage,
(1993) matching sexe  |b=d b: Incidence formation sur place, mois inactif, caractéristiques ler degré (first class, upper second, lower second, university),
Tobit c=e dans organisation ou en dehors dans emploi [éducation depuis 1980 (phd, master, qualification professionnelle, postgraduate certificate),

matching sexe

c: nombre jours formation dans emploi

nombre de mois d'étude a plein temps, firme a Londres, taille firme (200-999, 1000-4999, + 5000)
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Tableau 2.7 : Les études testant les déterminantg da formation (suite)

Article Méthode Modéle Variable dépendante Variable d'intérét
Lynch Probit a=e+i a: incidence formation OJT avant I'enquéte |e:sexe, race, santé, marié, syndicalisé, nouvel emploi, ancienneté, expérience, taux de chémage
(1992) b=e+i b: incidence formation apprentissage f: secteur industriel et profession
c=e+i avant I'enquéte 0: incidence formation dans I'emploi avant 1983, incidence formation apprenti avant 1983
a=e+h c: incidence formation en dehors emploi , incidence formation en dehors de I'emploi avant 1983
b=e+h avant I'enquéte h: dipldmé lycée, diplémé post lycée
c=e+h d: incidence formation dans I'emploi en 1983|i: nombre d'année d'éducation
a=e+f
b=e+f
c=e+f
d=e+g
Bartel logit binomial |a=c a: incidence formation ou selon 3 types c: ancienneté dans I'emploi, dans firme, éducation, profession, année,
(1995) b=c b: nombre jours formation ou instruments: salaire relatif & individus dans méme poste,
selon 3 types (programme central, source embauche, nouvel emploi
développement employé, technique)
Fougére, Equation a=f a: incidence formation entre 1988 et 1993  |e: incidence formation entre 1988 et 1992 par diplome
Goux et Simultanée b=a+g b: a quitté son entreprise en 1988 f: instruments: secteur, évolution VA 88-89, EBE par téte en 1988
Maurin (2001) c=a aprés avoir regu formation dans entreprise |g: instruments: performances firmes année aprés formation (salaire par téte,
d=a c: In salaire de 1992 par employeur de 1988 |profit par téte, croissance effectif)
d: In salaire de 1992 par autre employeur
OCDE Probit =b a: incidence formation b: age, statut matrimonial, niveau d’étude, sexe, nature contrat, ancienneté, ancienneté au carré,
(1999) temps travail, taille firme, secteur public, secteur activité
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Conclusion

Le cadre théorique de Becker permet de comprendre écanismes
microéconomique de la formation professionnelle.pgrebléme du braconnage est central
dans son analyse et conduit a plusieurs implicatmuant aux contextes et aux effets de la
FPC. Cependant, ce modéle de Becker ne permetepaeiire en évidence une transmission
inter ou intragénérationnelle des connaissancessda FPC.

En paralléle, les travaux empiriques, testant tégdiptions de Becker, montrent que ce
modeéle ne permet que partiellement de rendre codgsanécanismes de la formation. Trois
contradictions essentielles avec le modele de Be@kergent de cette revue de la littérature
empirique : tout d’abord, la firme finance la plapdes formations quelle que soit sa nature.
Ensuite, la distinction entre la formation généraespécifique, quant a leurs effets sur les
salaires, ne semble pas du tout justifiée. Enfimplication de la firme dans la décision
d’'investissement de la formation semble démesuaébasnit que la formation est sensée étre

principalement sur linitiative de I'individu pouecker.

Ainsi, malgré lattrait que présente le modéle declgr, il semble partiellement
adapté a I'analyse contemporaine des mécanismés fdemation. Le modéle de Becker a
cependant connu de nombreux développements depriismodéle canonique. Ces
prolongements permettent de justifier certainesohgcences du modele de Becker en
considérant un cadre de concurrence imparfaiteso@sentons ces développements dans le
chapitre suivant. Ainsi, nous allons expliquer puai les firmes financent la formation, ce
qui permettra d’expliquer pourquoi les effets defdamation générale et spécifique sont
similaires, et enfin pourquoi la formation est Bunitiative de I'employeur. Nous écartons la

guestion de la mobilité qui est moins problématique

Enfin, il émerge également de cette revue de kérditure empirique quelques
remarques sur la méthodologie entreprise pour ll@t@n des prédictions du modéle de
Becker. En effet, il est important de disposer dinadéle microéconomique adéquat pour
comprendre les mécanismes de la FPC, mais il estatassi important de disposer d’'une
stratégie d’évaluation appropriée pour mesurefitatité de la FPC.
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Tout d’abord, pour tester le modéle de Becker ourdhins pour prétendre pouvoir
généraliser les résultats des estimations, il ésessaire de bien définir son échantillon
d’étude et la temporalité sur laquelle les effeg¢sla formation sont mesurés. Ensuite, la
définition de la formation semble également déeisikn effet, la formation générale et la
formation spécifique sont mal mesurées dans letedtiNéanmoins, les effets de la formation
sur les salaires sont différents selon ces sontigaoxy de la formation générale et
spécifique. Donc les rendements de la formatiort étérogénes selon les formes que la
formation peut revétir. De plus, nous pensons qu@imation informelle est négligée a tort
dans l'analyse des effets de la FPC. Nous propodons de revenir sur la définition et la
mesure de la formation dans le chapitre 5 de Isetipdur rendre compte de la complexité du
concept de formation.

Enfin, les effets de la formation peuvent s’évaluear diverses méthodes
économétriques en s’appuyant sur des modéles &édsy De plus, le biais de sélection
inhérent a I'analyse de la FPC accentue I'impoaméthodologique. Ainsi, les difficultés a
valider le modéle de Becker et les résultats cdidtaires obtenus dans la littérature peuvent
en partie s’expliquer par les stratégies d’évatuatNous devons donc étudier plus en détail
les fondements et hypotheses de chaque méthoderéétigue. Nous devons également,
d’'une part évaluer dans quelle mesure la stratdgmaluation peut effectivement affecter les
résultats, et d’autre part déterminer quelle méthpdut étre la plus pertinente et la plus
adaptée pour estimer les effets de la FPC seloddiesées a disposition. Nous effectuons ce

travail que nous présentons dans la partie suiyvdates le chapitre 6 de la these.
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Chapitre 3 : L'analyse de la formation professionnée

continue dans un cadre de concurrence imparfaite

INTRODUCTION

SECTION 1: l'employeur peut financer la formation sans

craindre le braconnage

SECTION 2 : Les asymétries informationnelles et l&aompression

de la structure des salaires

SECTION 3 : Les frictions sur le marché et la compession de la

structure des salaires

CONCLUSION
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Introduction

Dans le chapitre précédent, nous avons dressé lan des mécanismes de la
formation professionnelle continue a partir du medde Becker et de son évaluation
empirique. Néanmoins, le modéle de Becker ne pepaetle rendre compte de trois constats
observés : tout d'abord, I'employeur finance la onié¢ des formations, ensuite, les effets de
la formation sur le salaire ne sont pas différesgon la nature générale ou spécifique de la

formation et enfin, la formation est principalemsat linitiative de 'employeur.

Plusieurs modeéles vont alors permettre d’explicquesr faits. L'objectif de ce chapitre
est de présenter ces nouveaux modeles et d’appiécie apport quant a I'analyse de la
formation continue.

Le point de départ de I'analyse beckerienne eptdbleme du braconnage qui repose
sur deux hypothéses centrales : premierement, lddiae d'égalité entre le salaire et la
productivité et, deuxiemement, la parfaite mobitigs travailleurs. Les nouvelles théories de
la FPC lévent I'une ou l'autre de ces hypothéséds Bsque de braconnage est alors limité. La
FPC s’analyse donc dans un cadre de concurrencafautp et il est alors possible de mettre
en évidence l'existence d'une rente pour I'employd€brace a ce surplus, les employeurs
peuvent supporter les colts de la formation géeéml spécifique sans craindre le
braconnage. De plus, si le risque de braconnagbnas, alors il n’y a plus de raisons de
distinguer les effets de la formation générale pacique. La formation a composante
générale n'est malgré tout pas transférable sandeché donc elle présente les méme effets
que la formation spécifique.

Néanmoins, dans ce nouveau cadre d’analyse, engdoyeurs ni les salariés ne sont
incités a investir dans la formation. Considérercadre de concurrence imparfaite n’est pas
suffisant, il est également nécessaire de supppeefa structure des salaire soit compressée.
En effet, si les imperfections du marché sont parges pour les formés que pour les non
formés, la structure des salaires est compressi@erente que peut extraire 'employeur est
croissante avec l'investissement en FPC. La first@®rs incitée a former ses salariés.

Grace a ces nouvelles théories issues de la cemogrimparfaite, nous pouvons
expliquer les trois incohérences du modéle de Bedleeprincipe de ces modeéles est exposé

dans la premiere section de ce chapi&ection 1)
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Les sources de compression de la structure degesasant trés diverses, et permet de
différentier les modeles issus de la concurrengeifaite.

Une premiere série de modéle met en évidence umgression de la structure des
salaires en remettant en cause I'hypothése d’égalittre le salaire et la productivité
marginale des individus. En effet, la rente de Ppéogeur est croissante avec l'investissement
en formation parce gu’il existe des asymétriesrmgtionnelles sur le montant et le contenu
de la formation des salariés (Katz et Ziderman0})9@arce que la formation et les capacités
des individus sont complémentaires (Acemoglu ethkis, 1998) ou enfin parce qu’il existe
un salaire minimum légal dans I'’économie (Acemagl®ischke (2003)Section 2).

Une seconde série de travaux critique la parfaibilité des travailleurs et justifie la
compression de la structure des salaires par Fbgédéité des firmes qui accroit les colts de
mobilité des formés (Stevens (1994) Lazear (200Q))par la négociation d’'une relation
durable et d’'un salaire minimum entre I'employetteesyndicat (Booth et Chatterji (1998))
(Section 3).

La validité théorique et empirique de ces modetasraerrogée dans ce chapitre afin

de déterminer quel modele est le plus adapté mmare compte des mécanises de la FPC.
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Section 1: L'employeur peut financer la formation sans

craindre le braconnage

Dans cette section, nous expliquons a quellesitionsl les firmes investissent dans la
formation de leurs salariés. Ce principe est aakeldes différents modeles qui seront exposés

dans les sections suivantes.

1.1 Le cadre de concurrence imparfaite et le tiearent de la formation

par I'employeur

L’idée exposée dans ce paragraphe est la suivdedeemployeurs ne craignent pas le
braconnage car l'une ou l'autre des hypothésesralestdu modéle de Becker n’est pas
valide. Tout d’abord, des imperfections informatieles remettent en cause la relation
d’égalité entre la productivité et le salaire dedividus sur le marchél(1.]). Ensuite, c’est
'hypothese de parfaite mobilité des travailleuts gst discutée par I'existence de codts de
transactions sur le marché du travdill(d. Par conséquent, I'employeur peut extraire une
rente lui permettant de financer la formatidrl(3

1.1.1 La relation d’égalité entre le salaire etdeoductivité marginale et les

asymeétries informationnelles

Les asymétries informationnelles concernant lespgiences productives des salariés
réduisent le risque de braconnage. En effet, lempétences des individus ne sont pas
instantanément observables par les employeursi@xtés. Si un individu part dans une firme
concurrente, il ne pourra pas valoriser compléténses compétences alors qu’elles sont
pleinement valorisées dans la firme actuelle.

Pour illustrer cette idée, nous présentons brigvgntenvironnement du modele
d’Acemoglu et Pischke (1999), qui soulignent commkes asymétries informationnelles
peuvent affecter le salaire des individus dan$ilemes extérieures.

En début de période, les capacités des individos isgonnues des employeurs. Les

individus sont embauchés et tous sont formés.
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En deuxieme période, la firme connait la capacitectthque travailleur et décide de
licencier les moins compétents. En paralléle, Ear&s peuvent quitter la firme pour des
raisons aléatoires (raisons familiales, mauvaisent@ avec un collegue, etc).

En troisieme période, les firmes extérieures prepbsin salaire aux individus sans
emploi, sans pouvoir distinguer les individus gomtspartis volontairement, de ceux qui ont
été licenciés (les moins compétents). Cette hypetise justifie de la maniére suivante : si les
employeurs pouvaient savoir les raisons de non-@mgs individus, alors ceux, qui
risqueraient d’étre licenciés, démissionneraierdtguavant pour ne pas avoir mauvaise
réputation sur le marché secondaire.

Par conséquent, les auteurs mettent en évidenpeobieme de sélection adverse. Le
salaire sur le marché secondaire correspond awacitdp moyennes des individus.
Néanmoins, le marché secondaire comprend prineigaie les individus qui ont été licencié
a cause de la faiblesse de leurs compétences.n@esdus font baisser la moyenne des
compétences. Donc un salarié compétent aura unresghdus faible dans les firmes
concurrentes que dans la firme initiale.

A cause des asymeétries informationnelles sur Ipaaites des salariés, les formés ont
un niveau de rémunération en deca de leur prodtéctilans les firmes extérieures. La firme
formatrice a donc un pouvoir de monopsone inforamatel. Elle peut fixer le salaire des

individus en dessous de leur productivité sansdraile braconnage.

1.1.2 La parfaite mobilité des travailleurs et Exits de transaction sur le

marché du travail

Si le marché du travail est parfait, alors le tibear peut changer d’emploi
instantanément sans codts et 'employeur peut r@replle salarié par un autre sans aucun
probléme. La réalité est néanmoins tout autre lcaxiste des codts de transaction sur le

marché du travail (Acemoglu (1997)).

Les colts de transactions sont issus de frictioasrecherche et de frictions
d’adéquations, qui touche a la fois les individukes employeurs.

Tout d’abord, lorsqu’un individu quitte son emplayel doit supporter des codts de
recherche d’un nouvel emploi. En effet, il peue&iu chémage avant de retrouver un emploi

ou il peut étre contraint de déménager. De méramployeur pour remplacer son salarié doit
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supporter des colts d’embauche. En effet, les tarmiee d’'embauche, les démarches
administratives pour le recrutement, sont des eantes a la mobilité des salariés.

Ensuite, les individus et les employeurs subiségatement des codts d’appariement.
En effet, le nouvel emploi de l'individu ne lui peettra peut étre pas de valoriser I'ensemble
de ses compétences. De méme, le nouvel embaudstanpas immédiatement opérationnel a
son nouveau poste. Un mauvais appariement peuttrégecolteux pour I'employeur. En
effet, si un individu occupe un poste qui néceggites de compétences qu'il n’en a, il peut
faire des erreurs préjudiciables pour I'entrep(isatz et Ziderman (1990)). A linverse, s'il
est a un poste en dessous de ces compétencest gtpe démotivé et peut en méme temps

décourager les autres salariés de I'entreprisen@r€e087).

En résumé, le facteur travail peut étre défini camun facteur quasi fixe (Oi (1962).
Méme si l'individu est rémunéré a sa productivitarginale dans la firme concurrente, les
colts de mobilité gu’ils encourent en quittant samploi réduisent la valeur du salaire
potentiel. Le risque de braconnage est limité. lpyeur peut donc fixer un salaire en
dessous de la productivité marginale des travagleans encourir le risque que l'individu ne

parte dans une firme concurrente.

1.1.3 L’extraction d’'une rente et le financemers dedts de la formation par

I'employeur

En remettant en cause les deux hypotheses centialeedele de Becker, le risque de
braconnage devient limité pour I'employeur. Par s&muent, la firme a un pouvoir de
monopsone, c'est a dire qu’elle a la possibilitévdeser a I'individu un salaire inférieur a sa
productivité sans craindre son départ pour unedintne.

L’écart entre la productivité marginale des indiddet le salaire offert est une rente
pour la firme. Cette rente peut servir a suppohssr colts de la formation. Ainsi en
s’inscrivant dans un cadre de concurrence impatfé@mployeur a les capacités financieres

de supporter les codts de la formation.
Néanmoins, rien ne prouve pour l'instant que I'emyplur soit incité a investir dans

une formation. En effet, dans ce cadre d’analyiséilVidu n’a plus aucun intérét a se former

car il ne pourra pas, ou ne voudra pas valorisefogaation dans les autres entreprises.
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Concernant I'employeur, il peut extraire une resaas former ses salariés. Pourquoi voudrait-
il alors dépenser cette rente dans des frais aeation ? Il est donc nécessaire de définir dans

guelles conditions I'employeur peut trouver un aage a former ses salariés.

1.2 La compression des salaires et lincitation eegployeurs a former

leurs salariés

Pour que la firme soit incitée a investir dans danfation de ses salariés, il est
nécessaire que la structure des salaires dangrla formatrice soit comprimée. Autrement
dit, il faut que la rente que peut extraire I'emydar soit croissante avec les capacités des
salariés. Ainsi, en formant les salariés, leursaca@s augmentent et donc la rente extraite par
'employeur croit également. Cette compression aestructure des salaires incite alors

'employeur a financer et a investir dans la forimajprofessionnelle de ses salariés.

1.2.1 Les effets de la compression de la struadesesalaires sur la rente de
I'employeur

Pour montrer comment la compression de la struatasesalaires permet de justifier
l'investissement en formation de la firme, nousspréons le modéle d’Acemoglu et Pischke
(1999).

Les modeles issus de la concurrence imparfaitelssent le modéle de Becker en
proposant une analyse en temps continue au liecodsidérer un temps discret. Ainsi, le
montant d’'investissement en formation @stEn effet, la formation n’a pas une durée fixe,
elle peut étre de différentes intensités.

En paralléle, les colts de la formation correspohdedes colts d’opportunité&gr)
et sont ainsi croissants et convexes en fonctiomdutant d’'investissement en formation.
La productivité d’'un individu est défini paf (7). Le salaire proposé a I'extérieur(r), est
inférieur a la productivité des individu$,(7) . Il existe ainsi une rente pour 'employefvt

De plus, la croissance du salawér) proposée par les autres firmes en fonction de
linvestissement en formation est plus faible gaectoissance de la productivitg(r) des
individus avec l'investissement en formation. Aiagirente A(r) n’est pas insensible au

montant de formation, elle est croissante avecdetant d’'investissement en formation.

-102 -



Chapitre 3 : L'analyse de la formation professiol@eontinue dans un cadre de
concurrence imparfaite

Le salaire de l'individuw(r) peut donc étre fixé en dessous du niveau de ptiodéc
de I'individu et au-dessus ou au méme niveau qusal@re de la firme extériew(r) . Cette

rente peut étre néanmoins partagée entre I'empiatdiemployé.

Pour déterminer le salaire des individus et leipd# la firme, les auteurs considerent
'approche de négociation de Nash. La négociatierNdsh asymétrique et la neutralité au
risque implique que le salaire de seconde périaahs th firme actuelle correspond au salaire
proposé a I'extérieur, plus une portion de la reddpendant du pouvoir de négociation du
travailleur 5 (3.1).

w(7) =v(t) + AL (1) ~v(7)] (3.1

Ainsi, le profit de la firme s’exprime de la margesuivante : il correspond a la rente

pondérée par le pouvoir de monopsone de la fitm@ et par la probabilité que I'individu
reste dans la firme, aveg la probabilité d’une séparation, moins les co@dadformation

(3.2). En effet, il est supposé que la firme firate formation, et il est alors nécessaire de

déterminer le montant de formation qui permet dgimeer son profitr* .
n(7) = A= A)A-a)[ T (7) ~V(7)] -¢(7) (3.2)

La dérivée premiére de (3.2) est :

67;_(;) =(L-AA-gf' () -V -c (™) (3.3

Les conditions pour lesquelles la firme investihglda formation, c’est a dire* >0,
sont que la croissance de la productivité avegdatissement en formation soit plus forte que

la croissance du salaire a I'extérieur de la firavec la formationf '(0) >v'(0) et que le

pouvoir de négociation de la firme ne soit pas oelst a dire gqu’elle puisse extraire une rente

ou qu’il ne soit pas certain que le salarié restesda firme(l- £)(1-q) > 0. Ces conditions

posées, le modeéle implique alors que la firme itivesijours dans la formation.

Apres que le niveau de formation optimal soit détee, le salaire des travailleurs est

fixé, selon la condition suivante (3.4).

W(T) = V() + BLE(T) -V (3.)
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Le salaire des individusv(r*) est inférieur a leur productivitd (7*) et est représenté en

gras. Le salaire de la firme suit la courbe deialproposé dans les firmes concurrentes

v(T*) .

Le graphique 3.1 présente la différence de tauxrdessance entre le salaire et la
productivité des individug\(7), et illustre ainsi la compression de la structdes salaires.

Comme il existe une rente, les firmes peuvent fiarla formation et comme la rente est

croissante avec le montant d’investissement endbom, elles sont incitées a investir dans la

formation.

Graphique 3.1 : La compression de la structuresdksres

f1) t(7)

c(7)
wW(T)
A(7)

w(7)

v(7)

A(7)
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1.2.2 L’évaluation empirique des effets de la camapion de la structure des

salaires sur l'investissement en formation

Nous proposons d’évaluer la pertinence de ces rasdeh présentant I'étude de
Bassanini et Brunello (2008) qui testent I'idée tpeompression de la structure des salaires

peut avoir un effet sur I'investissement en formadi

Comme indicateur de la compression de la strudeeesalaires, ils considerent une
proxy, précisant Iimpact de la formation sur les salaipgsur des groupes de salariés
homogeénes. Dans le cadre du modéle de Beckerlgdusndements attendus de la formation
sont élevés et plus les individus sont incités fosaer et donc l'investissement en formation
générale augmente. A l'inverse, les théories isslles cadre de concurrence imparfaite
impliquent une relation négative. En effet, moiasstructure des salaires est compressé et

moins les firmes sont incitées a financer la foramat

lIs utilisent les données du European Community 9ébold Panel. Ils considerent 7
pays. L'investissement en formation est mesuré yrer variabledummy si I'individu a
bénéficié d’'une formation dans les douze derniesssr(il995). La formation hors site et sur
place est utilisée pour distinguer la formation égéte de la formation spécifique. 95% des

formations apparaissent financées par 'employed®& sont considérées comme générale.

Dans une premiére étape, ils forment des groupediddus relativement homogénes
en fonction de leur pays, du niveau d’éducation,lelg profession et de leur secteur
d’activité. lls obtiennent 12 groupes par pays. £ane deuxieme étape, ils mesurent la prime
salariale de la formation pour chaque groupe. Liengrsalariale est calculée comme le
différentiel de croissance du salaire horaire méeddatre les travailleurs formés et les
travailleurs non formés. La croissance du salaitecalculée sur un an. Dans une troisieme
étape, ils estiment dans quelle mesure cette Variabt significativement corrélée a

I'investissement en formation.

Les résultats soulignent un effet négatif et sigatff du différentiel de salaire sur
l'investissement en formation générale, mais sgmaich est faible. Ainsi, plus les effets de la
formation sur les salaires sont éleves, et moisditmes peuvent retirer une rente, et moins

elles sont incitées a former leurs salariés. Le®uas concluent que leurs résultats sont
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inconsistants avec le modele de Becker et semblamtrents avec les modéles issus de la

concurrence imparfaite.

Aprés avoir présenté dans cette section les pesciges modeéles issus de la
concurrence imparfaite, nous exposons les difféseerstources de la compression de la
structure des salaires. Nous proposons de diffiérdies modeles selon I'hypothése de départ
de Becker gu’ils remettent en cause, c’est-a-doi¢ 1€galité entre la productivité et la
rémunération des travailleursettion 3 soit I'hypothése de parfaite mobilité des traleaits

(section 3.
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Section 2: Les asymétries informationnelles et la

compression de la structure des salaires

La compression de la structure des salaires peut tois origines : tout d’abord, les
asymétries informationnelles ne concernent queofgenu de la formatior2(1), ensuite la
formation et les capacités des salariés sont cangiaires Z.2), enfin la présence d’'un

salaire minimum légal comprime la structure deaiszd @.3).
2.1 L’asymétrie informationnelle sur le contenuaérmation

Tout d’abord, I'asymétrie informationnelle ne comee d’apres Katz et Ziderman
(1990) que la formation des individus. En effets lautres employeurs n'ont pas toute
l'information concernant & la fois 'ampleur ettige de formation de l'individu. Ainsi I'écart
entre la productivité marginale et le salaire degdividus existe seulement lorsque les
individus sont formés. C’est I'investissement emfation lui-méme qui crée une rente pour

I'employeur et qui I'incite a investir dans unerfwation.

Les auteurs décomposent la formation en deux élémdre premier élément
correspond a la valeur nette présente de la foomagt un second élément est la valeur
optionnelle. La composante optionnelle de la foromata pour objectif de permettre a
l'individu d’accéder a une autre formation, d’obtean meilleur poste, de s’adapter a des
chocs ou des changements technologiques. Par cmmdédp valeur de I'investissement en

formation a une composante aléatoire, car ellertipe futur.

D’aprées Katz et Ziderman (1990), les entreprisegooentes n'ont pas la possibilité
d’évaluer la valeur optionnelle de la formationleBlpourront également mal appréhender la
valeur nette présente de la formation. En conalydmtravailleur ne pourra jamais valoriser
complétement sa formation. La firme peut donc itivetans la formation générale pour un
montant qui correspond a la différence entre l@wate I'individu et celle observée par les
firmes. Si I'individu ne peut rien valoriser a I®xieur, alors la firme finance I'intégralité des

codts d’'une formation générale et recoit I'ensendale rendements de la formation.
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Ce modele présente néanmoins deux limites.

Tout d’abord, dans la logique de ce modéle, lafamtion des formations, qui réduit
ainsi les imperfections informationnelles, deviddicourager I'employeur a investir dans la
formation. Or, le systeme d’apprentissage d’allednaombine une formation générale
observable et transférable sur le marché et un fioencement de la formation par
'employeur. Néanmoins, les auteurs précisent gueak allemand est une exception, et ne
peut pas étre considéré comme un contre exempkuranhodele. En effet, le systéeme
d’apprentissage allemand présente dautres spéesfic tels que des contraintes
institutionnelles, qui limitent le braconnage enég firmes.

Ensuite, malgré la pertinence de ce modele, Isemaide I'asymétrie informationnelle
de la formation sont imprécises. En effet, le megwstule que 'employeur extérieur ne peut
pas observer la valeur optionnelle de la formatianelle dépend du futur. Mais pour cette
méme raison, la valeur de la formation peut étrecoanue de I'employeur formateur. Il ne
sait donc pas exactement la rente qu’il va pousadirer de I'investissement en formation et
ainsi s'il va pouvoir couvrir les codts qu'il a qugutés. Il semble raisonnable néanmoins de
penser comme Katz et Ziderman (1990) que I'employfarmateur a un avantage

informationnelle concernant la valeur optionnekéela formation.

2.2 La complémentarité entre la formation et lggacéés des individus

Acemoglu et Pischke (1998) partent du principe lueente est issue d’asymétries
informationnelles sur la qualité du salarié. lls@at comme hypothéese que la formation et les
capacités des individus sont complémentaires, ceagcomprimer la structure des salaires, et
donc inciter les firmes a financer la formation.

Pour mieux comprendre ce mécanisme, nous rappédomsodéle d’Acemoglu et
Pischke (1998). Leur modele est fondé sur le problde la sélection adverse. Les firmes ne
connaissent pas les capacités des individus ehidessi la qualité d’'une personnes a la qualité
moyenne des autres individus. Ainsi, le salariédfimmissionne de la firme est appréciée au
méme titre que les individus qui ont été licenad@mpdes aptitudes trop faibles. En quittant sa
firme, Iindividu aura un salaire en dessous deysaductivité. La firme initiale peut donc
verser a ses salariés un salaire en dessous dertaluctivité sans craindre le braconnage.

Nous pouvons proposer deux cas.
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Premierement, lorsque la firme forme I'ensemblesde salariés, les individus les
moins compétents qui vont étre licenciés par ladirsont néanmoins plus productifs qu’en
premiere période. Les compétences moyennes suariehé secondaires sont plus élevés en
seconde période et le salaire moyen sur le mamtendaire augmente. Ainsi I'écart entre la
productivité marginale du salarié formé dans lanéret le salaire proposé sur le marché
secondaire n'est pas plus important aprés l'ingsesthent en formation de la firme, c’est a

dire en seconde période. Par conséquent, I'emptayest pas incité a former ses salariés.

Deuxiemement, supposons désormais que la formatides capacités des individus
soient complémentaires, c'est a dire que la firoengé les individus les plus compétents.
Ainsi, lorsqu’elle licencie les moins compétentsiyx ci n’ont pas bénéficié de formation, ils
ne sont pas plus productifs. Le salaire moyen sunarché secondaire est inchangée. Par
contre, dans la firme formatrice, les individus ét& formés et ils sont donc plus productifs,
mais ils sont toujours rémunérés au salaire du méargecondaire. Donc la rente de

'employeur est croissante avec l'investissemerfoemation.

Acemoglu et Pischke (1998), testent leur modeleagirpde la base de données
allemande « Qualification and Career Survey » erf1en 1985/1986 et en 1991/1992, en
comparant le salaire des individus qui ont suiviapprentissage et qui sont resté dans leur
firme (les restants), ceux qui ont quitté leur #rapres un licenciement ou une démission (les
sortants), et ceux qui sont partit pour le servigktaire (les militaires). La formation et les
capacités des individus sont supposées complémesitaar ce sont les plus qualifiés qui ont
le plus de formation. D’apres leur modele, lestailles ou les restants auront des salaires plus
importants que les sortants car ces derniers samtcemme des salariés peu compétents
comparés aux militaires. De plus, le modéle prédé les militaires peuvent gagner plus que
les restants. En effet, dans la firme formatries,ihdividus sont rémunérés en dessous de leur
productivité marginale car 'employeur profite dee rente pour récupérer son investissement

dans la formation, alors que les militaires sdm¢iés de ce pouvoir de monopsone.

Les résultats de I'étude confirment que le saldies restants et des militaires est
supérieurs aux salaires des sortants. De plusld&res des militaires apparait plus important
gue le salaire des restants. Cependant les ceeiffiche sont pas estimés avec précision et le

coefficient relatif aux salaires des restants npest significativement différent de zéro.
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Ce modele permet de justifier l'incitation de lenfe a former ses salariés, mais nous
soumettons néanmoins une critique. Il repose sypobthese de la complémentarité entre la
formation et les capacités des salariés. Si cadtai@re est cohérente avec les travaux de
'OCDE (1999), qui montrent que ce sont les trdeails les mieux qualifiés qui bénéficient
généralement le plus de la formation, rien ne pedegustifier cette complémentarité entre la
formation et les capacités des salariés. Pourasofitmes forment-elles les plus qualifiés ?
Le modele d’ Acemoglu et Pischke (1998) ne peubdpp aucun éclairage sur cette question

car tout leur modeéle est construit sur cette hygseh

2.3 Le salaire minimum

Acemoglu et Pischke (2003) montrent que [I'existercdan salaire minimum
compresse la structure du salaire et incite lenefir a investir dans la formation de leurs
salariés. En effet, le salaire minimum implique geeains travailleurs ne sont pas rentables
pour I'employeur, car ils sont payés au-dessus edg productivité. Dans un cadre de
concurrence parfaite, I'employeur licencie I'indivi qui n’est pas rentable. Dans un cadre de
concurrence imparfaite, il peut étre avantageux pofirme d’accroitre la productivité de ces

travailleurs en les formant.

Pour comprendre cela, nous considérons I'enviromméisuivant :

Les rendements de la formatign sont supérieurs aux colts ¢ >c, c’est a dire que la
formation est productive.
Les individus employés en premiere période, appbrie surplus de productivité spécifique a
la firme qui est égale @. C’est la présence de cette rente non observablep employeurs
extérieurs qui justifient un cadre de concurremeparfaite.
La production de premiere et seconde période dawatileur avec une capacitg est :
Premiere période : 6, avecd<1.
Seconde période : 77, + O
Seconde période avec formation 77, + ¢+ 0 avecg >0.

Les auteurs précisent néanmoins, que I'existenae shlaire minimum incite les entreprises a

former leurs salariés seulement sous deux conditidrout d’abord, il faut que les

- 110 -



Chapitre 3 : L’analyse de la formation professioleontinue dans un cadre de
concurrence imparfaite

compétencesy, soient inférieures ou égales aux compétences spmnelant au salaire
minimum w,, moins les codts de la formation

n, <£w, —c (3.5)
Ensuite, il faut que les individus en travaillapparte un surplus de productivité a la firme,
O qui est spécifique a la firme et qui n'impliquendopas de hausse de salaire. Ce surplus
doit étre suffisamment élevé pour assurer un pnagiit nul a la firme.

5> 0% = (1-O)w, + (L+8)c (3.6)

Prenons un exemple, pour mieux illustrer I'impaat @&alaire minimum sur
linvestissement en formation de la firme :
Soit w,, =100, c=20, ¢ =30, 6=0,5 donco* =80.
Nous définissons alors la productivité et le salades individus en premiere et seconde
période avec et sans investissement en formatioawet calculons le profit net de la firme sur
'ensemble de la période.

Considérons le cas ou les deux conditions (3.%3.6) ne sont pas vérifieesy; =90

et 0 = 30. Les résultats sont présentés dans le tableau 3.1.

- A la premiére période, la productivité de liniiu est de 45, et il est payé 100.
L’employeur perd donc 55. A la seconde période $ammsation, le salarié a une productivité
de 120 et il est payé 100. Donc I'employeur gagfe Ronc sur I'ensemble des deux
périodes, I'employeur a perdu 35 (-55 + 20 = -35).

- Si la firme forme le salarié, en seconde pérital@roductivité est de 150, et il est payé 120.
L’employeur gagne 30 moins les codts de la forrmaii0) donc il récupere 10 de son
investissement. Sur I'ensemble des deux périotsployeur a perdu 45.

L’employeur n'a donc aucun intérét a former searséd, car sa situation se détériore avec

I'investissement en formation.

Considérons le cas ou la premiere condition (3sh)vérifiée mais pas la seconde

(3.6) : n,=70, &* =30. Le tableau 3.2 présente les résultats. Son ofites deux périodes

est de —65 sans investissement en formation eb8eavec un investissement en formation.

Sa situation est moins mauvaise en formant segésglanais son profit est toujours négatif.
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Considérons le cas ou les deux conditions sonfiéési: s, =70 ,0* =90. (Tableau

3.3). Le profit de la firme est de -5 sans forntagb de +5 avec formation. L’employeur a
donc tout intérét a former ses salariés.

Tableau 3.1: Aucune des conditions du modele d’Aoeglu et Pischke (2003) n’est

vérifiées
Premiere période| Seconde période| Seconde période
sans formation avec formation
Productivité 45 120 150
Salaire 100 100 120
Profit -55 20 10
Profit sur les deux périodes -35 -45

Tableau 3.2 : Une des deux conditions du modele dtdmoglu et Pischke (2003) est

vérifiées
Premiére période| Seconde période| Seconde période
sans formation avec formation
Productivité 35 100 130
Salaire 100 100 100
Profit -65 0 10
Profit sur les deux périodes -65 -55

Tableau 3.3 : Les deux conditions du modele d’Acergtu et Pischke (2003) sont vérifiees

Premiére période

Seconde période

sans formation

Seconde périods

D

avec formation

Productivité 35 160 190
Salaire 100 100 100

Profit -65 60 70

Profit sur les deux périodes -5 5

Les imperfections du marché permettent a 'employde retirer une rente de la

relation d’emploi, mais I'imposition d’un salaireimimum réduit la rente de la firme. Donc |l
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est avantageux pour 'employeur de former sesigalar leurs productivités sont en dessous

du niveau du salaire minimum et des co(ts de faddion.

Ce modele permet ainsi de prolonger le modéle aédeet d’attribuer deux effets au
salaire minimum légal. Un premier effet négatihstrit dans la logique de Becker lorsque les
individus ont une productivité juste au-dessus aaige minimum. En effet, les individus ne
peuvent pas financer leur formation dans ce cakoasalaire ne peut pas baisser. Un second
effet positif dépend des conditions exposées penétent, quand les individus ont des

compétences en dessous du salaire minimum.

Les auteurs testent leur modeéle sur la base deédshLSY pour la période 1987-
1992. L’évaluation empirique des effets d’'un sa&aminimum sur l'investissement en
formation ne permet ni de supporter leur modélejeniconfirmer le modele de Becker. En
effet, les effets d'un salaire minimum sur la fotitbm ne sont généralement pas

significativement différents de zéro.

Dans un second temps, Acemoglu et Pischke (2008Jiedtt I'effet du salaire
minimum et son effet croisé avec la rente des imdhsssur la participation a la formation. En
effet, ils peuvent ainsi évaluer les effets duisaleninimum dans le cadre d’un marché de
concurrence parfaite et imparfaite. A partir deblse de donnégSPS Merged Outgoing
Rotation Groups de 1986ls calculent le différentiel de salaire de chagodustrie et il
considére cette variable comme ymmexyde la rente des employeurs. Les résultats soulignen
un effet positif de ce terme d’interaction. Ainkimpact du salaire minimum est plus fort
dans les industries moins compétitives, c’est @ ldirsque la rente est forte, c’est a dire quand

le marché est supposé de concurrence imparfaite.

D’autres auteurs se sont également intéressés féets €u salaire minimum sur
linvestissement en formation de la firme. Le saaminimum n’a pas deffet sur
linvestissement en formation pour Grossberg eili&c(1999), a partir de la base de données
EOPP de 1983, pour Fairris et Pedace (2004) a party blases de donnéégational
Employer Surveyen 1997 etStandard Statistical Establishment Lig&nfin, Arulampalam,
Booth et Bryan (2002) utilisent les données duisritHousehold Panel Survey de 1998 a
2000. lls montrent 'absence d’effet négatif duagal minimum sur la formation des individus

et soulignent plutbét un effet positif et signififatu salaire minimum. Néanmoins, ces
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résultats, trop fragiles, ne permettent pas deimgoef les nouvelles théories, méme s’ils

prouvent que la théorie orthodoxe ne marche pas.

Le modele d’Acemoglu et Pischke (2003) permet digxer pourquoi 'employeur
investit dans la formation de ses salariés, madite gestification n’est viable que pour les
individus affectés par le salaire minimum. Or,Ud¢ de 'OCDE (1999) souligne que ce sont
généralement les plus qualifiés qui sont formésicdes travailleurs rémunérés au salaire
minimum sont rarement concernés par la formatioa.plus, Smits (2008) précise que la
proportion de travailleurs rémunérés au salairammim légal est de 1,4% pour les Etats-Unis
et le Royaume-Uni (données d’Eurostat et de 'OCB®Ur la France, ils représentent 15,6%
des travailleurs, car le niveau du salaire mininegind’ailleurs plus élevé que dans les autres
pays. Par conséquent, le modéle d’Acemoglu et Res¢PO03) pose quelques problemes de
généralité. En effet, leurs conclusions ne sontirgartes que pour une partie extrémement
faible de la population, c’est a dire pour les wuidlis qui sont rémunérés au salaire minimum

et qui ont bénéficié d’une formation.

Les modéles présentés dans cette section appaldsnpropositions pour expliquer
pourquoi la firme investit dans la formation de sakariés. Nous retenons les deux premiers
modeles qui permettent d’expliquer de maniere gdaéles mécanismes de la formation
professionnelle. Le modeéle de Katz et Ziderman Q)1%parait étre un cas particulier du
modeéle d’Acemoglu et Pischke (1998). En effet, plesrpremiers, seule la formation n’est
pas observables par les employeurs extérieurss aloe pour les seconds toutes les
compétences sont imparfaitement observables. Gesrdedéles sont tout a fait intéressants
pour comprendre les mécanismes de la FPC. Néanniomanque des justifications a leurs
hypothéses. En effet, les raisons de I'imparfalteesvation de la valeur optionnelle de la
formation du modéle de Katz et Ziderman (1990) dtmtes. De plus, le fondement de la
complémentarité entre la formation et les capadsindividus du modele d’Acemoglu et
Pischke (1998) n’est pas précisé. Ainsi, I'hypoth@sasymeétries informationnelles est
pertinente mais la raison de la compression dérl@tare des salaires est encore discutable.
Le modele basé sur le salaire minimum n’est patregras généralisable et ne permet pas de

comprendre la formation dans sa globalité.
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Section 3 : Les frictions sur le marché et la commssion de

la structure des salaires

Tout d’abord, Acemoglu et Pischke (1999) supposemet les colts de transactions et
les frictions sur le marché du travail sont craidea avec le niveau de compétences des
individus. Ceci peut se justifier d'une part pdréitérogénéité des firme3.{) et d’autre part

par la négociation salariale entre 'employeureetyndicat .2).
3.1 L’hétérogénéité des firmes

Les modeéles présentés dans ce paragraphe partgmindipe que les firmes sont
hétérogénes. Ainsi, un individu n’a pas une multude choix quand il cherche une
entreprise. Il doit trouver I'entreprise qui luirpeet de valoriser au mieux son capital humain.
En outre, ces modéles supposent que plus I'indiggtlcompétent, plus il est formé et plus le
champ des entreprises qui pourraient lui convemirérécit. Par conséquent, les colts de
recherche et les colts d’appariement sont plugsldRour expliquer un peu mieux pourquoi
les firmes sont hétérogénes en terme de valonmsat® la formation des individus, nous

pouvons citer les travaux de Stevens (1994) etadedr (2003).

Il est important de comprendre que ce type de neopigdt de I'hypothése d’'imparfaite
mobilité des travailleurs et non de la remise enseade I'égalité entre le salaire et la
productivité des salariés. En effet, pour Stevel®94) et Lazear (2003), les individus
pourraient théoriguement valoriser leur formatiomais cela est tres difficile car il faut
trouver la firme qui leur permet de valoriser lanf@ation. Mais si lI'individu a une formation
basique, et gu’il existe la méme entreprise quadiiidu avec la méme production, alors
l'individu pourra valoriser sa formation. Cela @str contre colteux pour lui de trouver cette
firme, en terme de colts de recherche et d’appanént’est pour cela qu’il ne voudra peut
étre pas partir de sa firme formatrice. Par comtams le modele de Katz et Ziderman (1990)
ou d’Acemoglu et Pischke (1998), les firmes cornenies observent toujours mal la

formation, qu’elles soient identiques ou non araé formatrice de l'individu.

-115-



Chapitre 3 : L’analyse de la formation professioleontinue dans un cadre de
concurrence imparfaite

Tout d’abord, Stevens (1994) rappelle que les farsent hétérogénes du fait de leurs
différences de combinaisons technologiques, dedaganisation du travail ou en fonction des
chocs auxquels elles doivent faire face. De pksfitmes cherchent a se différencier les unes
par rapport aux autres car elles acquierent aingpauvoir de marché. Par conséquent, la
formation n'aura pas la méme valeur selon les fxni&aprés Stevens (1994), il n’est pas
utile de différencier la formation générale de danfation spécifique. C’est plutét I'étendue
du marché potentiel de I'individu qui conditionres leffets de la formation. En effet, plus ce
marché est petit pour l'individu, et moins il pauvaloriser sa formation générale et plus
'employeur peut bénéficier d’'une rente en ne réémant pas l'individu a sa productivité
marginale. Cette précision justifie pourquoi noassidérons que ce modele remet en cause la
parfaite mobilité des travailleurs, car le degrét@dmsférabilité de la formation est variable
selon l'étendu du marché, alors que cela n'est fpasément vrai lorsque les firmes

extérieures sont supposées mal observer les congeétdes individus.

Ensuite, Lazear (2003) suppose que toutes les demaEs sont générales, mais les
firmes ne leurs accordent pas la méme importancestCdonc la pondération des
compétences de chaque firme qui rend la formatm#ciBque a la firme. Ainsi, plus les
pondérations de la firme, gu’elle attribue aux dbes compétences, sont particuliéres, et plus
l'individu aura du mal a trouver une firme lui perttant de valoriser ses compétences dans
les mémes proportions, donc moins il pourra vadorisa formation a I'extérieur. Sa
productivité sera plus faible dans les firmes e&téges, ce qui permet a I'employeur de la

firme formatrice de le rémunérer en dessous deashuptivité.

Ces deux travaux soulignent que I'employeur pedirere une rente seulement
lorsqu’ils forment ses salariés, car elle n'est pakgé de les rémunérer a leurs productivité

marginale. Donc I'employeur est incité a former salariés.

En résumé, Stevens (1994) et Lazear (2003) supposenplus les individus sont
formés et plus le champs des entreprises auxqukdlpguvent prétendre se rétrécit car leur
compétences sont trop spécifiques. Autrement’ditpbthése sous jacente a ces modeles est
la croissance des codts de mobilité avec le nivEaiormation des travailleurs. Mais cette
hypothése peut étre contre versée.

En effet, 'hypothése de firmes hétérogenes im@iqu’il est peut étre également

difficile pour un non formé de trouver une entreprcorrespondant a ces compétences. En
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effet, les firmes potentielles sont relativemenbl&s et les travailleurs non qualifiés sont
nombreux sur le marché. En définitive, I'hétérogéndes firmes réduit I'étendu du marché,
d'une part pour les formés car leur formation nerrpo pas étre valorisé dans toutes les
firmes, et d’'autre part pour les non formés careilgourent un risque de chémage plus

important.

Par conséquent, nous sommes septiques sur I'hygeotiii@ne rente croissante avec
linvestissement en formation de la firme du fat khétérogénéité des firmes. En effet, il
n'est pas évident d’admettre que I'hétérogénéite fitenes est seulement défavorable aux

salariés formés et donc que I'employeur soit ingiférmer ses salariés.

3.2 La négociation salariale entre I'employeureetyndicat

Enfin dans un dernier temps, la présence d’'un sghdians la firme conduit, d’aprés
Booth et Chatterji (1998), a une négociation salarentre I'employeur et 'employé et a la

compression de la structure des salaires.

Les auteurs partent de I'idée que le marché duairan concurrence imparfaite
conduit a un pouvoir de monopsone de la firme,ibaint des salaires inférieurs a la
productivité des individus. Les travailleurs onnhdantérét a créer un syndicat afin de limiter

le pouvoir de monopsone de la firme.

D'un c6té, les firmes formatrices bénéficient d’'urente suite a la formation et
doivent déterminer le salaire des formés aprésriadtion. Des salaires élevés retiennent les
individus mais sont colteux et les bas salairesigugnt un colt du travail plus faible mais
un risque de mobilité plus fort. La firme doit fixan salaire efficient. De l'autre c6té, les
syndicats négocient un salaire de seconde périedaus élevé possible. La solution pour
déterminer le salaire d’équilibre est la négocratde Nash généralisée, qui implique une

maximisation du gain de chaque agent pondéré pafdece de négociation.
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Comparé a la situation sans syndicat, le salaiégudlibre dans une firme avec un
syndicat est plus élevé, mais en méme temps leigiste mobilité des travailleurs sera
beaucoup plus faible. Finalement, a long terme,cle@dts de mobilité de la firme vont
fortement baisser ce qui permet a I'employeur tieereune rente lui permettant de financer la
formation. De plus, le syndicat peut négocier desitavantages autre que des avantages
salariaux. Des lors, plus les capacités des indsvidugmentent, et moins les individus
peuvent vouloir partir dans une firme concurrergteles avantages qu’ils ont dans leur firme
formatrice sont de plus en plus importants. Donsdkire proposé par la firme s’écarte de
plus en plus de son niveau de productivité. Laerete I'employeur va pouvoir augmenter

avec les compétences des individus, et donc aveestissement en formation.

En définitive, ces modeles rentrent dans la méngqle que le modeéle de
Loewenstein et Spletzer (1998) qui supposent queedgpciation salariale entre 'employeur
et le salari¢ méne a la garantie d’'un salaire minimpour le futur. Ainsi, la rente de
'employeur est croissante avec l'investissemerfoemation de la firme.

Les travaux empiriques testant I'impact du synidsea I'investissement en formation
donnent des résultats mitigés. Boheim et Booth 42@dilisent les données dritish 1998
Workplace Employee Relations Sure¢yeurs résultats révélent une corrélation pasigintre
un syndicat sur le lieu de travail et la formatmmofessionnelle fournit par 'employeur. Par
contre, I'étude de Frazis, Gittleman, et Joyce (@@ partir duSurvey of Employer-Provided
Training 1998soulignent un effet négatif et significatif du syeat sur I'investissement en

formation.

Ce modele et leurs conclusions posent néanmoindqupse problémes de
généralisation. En effet, Smits (2008) précise bmmpleur de la rente de I'employeur en
présence d’'un syndicat dépend fortement du niveauel se font les accords. Lorsque les
accords se font au niveau de l'industrie ou auauveentral, le salaire que peut espérer avoir
les individus dans les autres firmes sera affeatélg négociation. A l'inverse, lorsque les
accords se font au niveau de I'entreprise, le abai’extérieur de la firme n’est pas modifié.
Par conséquent, nous en déduisons que lorsquedesda se font au niveau de I'industrie ou
au niveau central, I'individu peut partir dans dimse concurrente et obtenir le méme salaire
gue dans la firme formatrice. Donc le risque de ifitélde I'individu n’est pas réduit dans ce

cas, donc la firme n’est pas incitée a investirsdame formation. Par conséquent, les
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conclusions du modele s’appliquent seulement pesiffirmes qui dispose d’'un syndicat et
lorsque les accords se font au niveau de I'ensepri

Smits (2008) souligne alors que le pourcentageatiére couvert par une négociation
collective au niveau de I'entreprise n’est que d&laux Etats-Unis et de 30% au Royaume-
Uni. Le pourcentage de salaire couvert par des aiégjions est beaucoup plus fort pour la
France (90%) mais les négociations ont généralefimntau niveau de l'industrie ou de
I'établissement. Donc comme pour les modéles basésle salaire minimum l|égal, les

conclusions de ce modele ne sont pas généralisables

Les deux modeles exposés dans cette section neseouslent pas suffisants pour
justifier la compression de la structure des sada@t ainsi l'incitation de la firme a former ses
salariés. En effet, 'hétérogénéité des firmes @digicter la valorisation de la formation des
salariés formés, mais nous pouvons penser qu'elle @galement réduire les opportunités
extérieures des salariés non formés. L'employeut genc retirer une rente par le biais des
formés mais également des non formés. Donc la reést pas croissante avec
linvestissement en formation de la firme. Enfig, justification de la compression de la
structure des salaire par la présence d'un syndisatohérente mais ne concerne gu’une

faible partie des entreprises. Il n’est donc passiinbe de généraliser les résultats.
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Conclusion

Les modeles issus de la concurrence imparfaite gtégnt d’intégrer le modele de
Becker a un nouveau cadre d’analyse, plus réaksteeffet, les deux hypothéses fondatrices
du modéle de Becker et sa définition de la forrmati@nérale et spécifique peuvent étre
remises en cause par des imperfections sur le éalgclravail. Par conséquent, les individus
ne sont pas rémunérés a leur productivité margih&enployeur peut extraire une rente de la
relation salariale pour financer en partie ou ttant les colts de la formation. Deés lors, la
formation, qu’elle soit générale ou spécifique aales méme répercussions sur les salaires des

formés. Deux énigmes du modeéle de Becker, soulgyagehapitre 2, sont donc résolues.

Il semble ainsi que le marché du travail présenterdes formes, permettant d’étudier
la formation continue soit par le modéle de Beckeit par ses développements plus récents
lorsque les marchés ne sont pas parfaits. Cependaadre de concurrence imparfaite
permet seulement de justifier le financement déolmation par les employeurs, mais il ne

permet pas d’expliquer pourquoi les entrepriseamert I'initiative de la formation.

Les modéles issus de la concurrence imparfaitenp@ers comme hypothése que la
structure des salaires est compressée. La rentd’ed®loyeur est croissante avec
linvestissement en formation de la firme et I'emy@ur peut donc étre intéresseé par former

ses salariés.

Néanmoins, les diverses sources de la compresstoma dstructure des salaires
proposées ne permettent pas de comprendre les isr@eande la formation professionnelle
dans leur globalité ou elles ne sont pas toujowideétes. En effet, les conclusions des
modéles étudiant la formation dans le cas d’'unirgalainimum légal ou lorsque la firme
dispose d'un syndicat ne sont pas généralisablesuite, 'hypothése d’'une rente croissante
grace a I'hétérogéneéité des firmes ne semble palsstee Enfin, les modéles de Katz et
Ziderman (1990) et d’Acemoglu et Pischke (1998)tsmméressants mais manquent de
justifications théoriques. En effet, I'hypothés@mparfaite observation de la formation ou de
complémentarité entre la formation et les capadts individus doivent étre précisées. La
derniere énigme des mécanismes de la FPC n’est gmmcompletement élucidée par ces

modéles.
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Notons, de plus, que le cadre de la concurrencariaife ne permet pas non plus de
mettre en évidence une transmission inter ou igtrarationnelle des connaissances de la
FPC. A priori, la FPC ne peut pas permettre une croissance &igne soutenue a long

terme.

En conclusion, nous pensons que le cadre de lauommce imparfaite est plus adapté
pour comprendre les mécanismes de la formatioregsainnelle continue. Cependant, nous
devons apporter d’autres propositions pour justiieurquoi les firmes prennent linitiative

de la formation.
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Conclusion Partie |

Nous avons, dans cette premiere partie, établitétat des lieux de I'analyse

traditionnelle de la FPC et nous avons soulignéielus limites.

Dans un premier temps, dapres les théories de rtassance, la formation
professionnelle continue peut favoriser I'efforineiovation ou de rattrapage technologique
du pays et agir ainsi de maniére indirecte sur ri@issance économique. Les travaux
empiriques montrent que le rattrapage technologmprecerne essentiellement les pays les
moins développés. Dans le cas des pays riches cdenf&nce, I'effet indirect du capital
passe donc plutdt par le biais de I'innovation. dl@vons également pu souligné dans le
cadre de ces modeles des externalités de seuil ljiowestissement en FPC. En effet, en
dessous d’un seuil critique, I'investissement erC 3t de moins en moins efficace et la
croissance devient de plus en plus faible. Par émprent, lintervention de I'Etat est
préconisé, afin de garantir un investissement e@ BBffisant. Le systéme de formation
francais semble donc tout a fait Iégitime au regirdes modeles.

Considérant ces modeéles, nous pouvons supposeiffainnglirect de la FPC sur la
croissance économique car les objectifs de la FBfit effectivement d’adapter les

travailleurs aux nouvelles technologies. La FPCQriome donc a la croissance économique.

Dans un second temps, le capital humain en s’aclaunnpeut étre considéré comme
un facteur de production a part entiére. Deux ssuttaccumulation du capital humain sont
alors proposées dans les modeles : tout d’abordapial humain peut se transmettre de
génération en génération, on parle alors de trasssom intergénérationnelle. Ensuite, le
capital humain peut se partager entre les individime méme génération, c'est la
transmission intragénérationnelle. Grace a ces g¢eagessus, la FPC peut permettre une
croissance économique soutenue a long terme. Ds, pis modéles basés sur une
transmission intragénérationnelle montrent quealgital humain peut affecter les inégalités
de revenus entre les individus. En effet, commeaj@tal humain peut se transmettre au sein
d’'une méme génération, la société devient relatergnplus homogéne en terme de capital
humain. La distribution des salaires étant forteimadfectée par la distribution en capital

humain de la société, les inégalités de revenusredaites. En parallele de ces modéles, des
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travaux empiriques laissent penser que la FPC tauraieffet beaucoup plus forts sur la
croissance économique si elle agissait directem@nta croissance, c’est-a-dire si le capital
humain qu’elle génére pouvait s’accumuler. Néansydas processus de transmission inter et
intragénérationnelle sont seulement justifiés damadre du systeme éducatif ou au sein de la
famille par des fondements microéconomiques, maisé le sont pas pour la FPC des
adultes. Sous I'hypothése que les connaissancesisasqlors d’'une FPC puissent se
transmettre entre les salariés, la FPC pourraits abontribuer fortement a la croissance
economique d'un pays. Nous mettons ainsi en évalemge modalité selon laquelle

linvestissement en FPC d’'un pays peut étre plusioins rentable.

Pour déterminer s'il existe également une transomster et intragénérationnelle
dans le cadre de la FPC, nous nous sommes réfénémaele traditionnel de Becker pour
'analyse microéconomique de la FPC ainsi que sa®ldppements plus récents dans un
cadre de concurrence imparfaite.

Malgré une analyse riche qui établit les principgisroéconomiques de la FCP, les
prédictions du modéle de Becker ne sont que partieint validées. En effet, contrairement a
ce que propose Becker, I'employeur finance la faionagénérale ; la formation n'a pas
d’effets différenciés selon sa nature généralepécifique et la formation est principalement
sur l'initiative de I'employeur.

Les prolongements du modele de Becker vont appdeereléments de réponse a ces
énigmes. Le cadre de concurrence imparfaite pereetmarginaliser le probleme du
braconnage. L’employeur peut alors extraire uneerele la productivité marginale de son
salarié, qui lui permet de financer la formatiom. distinction entre la formation générale et
spécifique devient inutile. Enfin, pour justifies raisons pour lesquelles la firme est incitée a
former ses salariés, la structure des salairess@gposée compressée. Les sources de
compression de la structure des salaires sonts#igsemais ne sont pas toujours convaincantes
et manquent de fondements théoriques.

Par conséquent, la considération de ces modeles Ilsau forme générale, ne nous
permet pas d’acquérir une meilleure compréhensgsnnagécanismes microéconomiques de la
FPC. Des hypothéses supplémentaires doivent étqgopees pour expliquer pourquoi la
formation est sur l'initiative de I'employeur. Not® néanmoins qu’aucun de ces modeéles ne
souligne une transmission des connaissances appoised’'une FPC. Par conséquent, a la
lumiéere de ces travaux, les effets de la FPC sardssance sora priori seulement possible

par le biais de l'innovation.
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En parallele, nous avons montré qu'il n'existait pme seule stratégie d’évaluation
des effets de la FPC mais une multitude. Nous dewdonc également déterminer une
stratégie d’évaluation microéconométrique adaptae pomprendre 'ampleur des effets de
la FPC. Plusieurs recommandations méthodologiguesgent de cette premiére partie.

Premiérement, pour évaluer les effets moyens d®rlaation dans la logique de
Becker, il faut privilégier un échantillon relatment représentatif de la population et estimer
les effets de la FPC a court terme. De plus, n@msgns qu'’il est nécessaire de prendre en
considération la formation informelle dans la mesde la FPC. Enfin, les effets de la FPC
semblent relativement hétérogenes selon les foquésdle revét. Il semble donc pertinent
d’approfondir le lien entre les caractéristiquedadrmation et ses effets sur les salaires.

Deuxiemement, les auteurs s’appuient sur des dstimrsga économétriques et des
modeéles économiques tres différents et posentdatiun de la bonne méthode a adopter pour
évaluer les effets de la FPC.

L’objectif de la partie suivante est de reconsidéepproche théorique et empirique
de l'analyse de la FPC afin de mieux comprendre raésanismes et de proposer des
stratégies d’évaluation de l'efficacité de la FPAhsi, nous pourrons confirmer ou infirmer
I'hypothése d’'une transmission inter ou intra gétiénnelle des connaissances acquises lors
d'une formation. Dans la partie suivante, notrdes@dbn va se porter sur trois niveaux

d’analyse : théorique, conceptuel et méthodologique

Premiérement, d’'un point de vue théorique, comnpenit-on justifier le fait que la
formation soit sur linitiative de I'employeur ? [Be que nous avons pu le souligner
précédemment, les hypotheses du modele de Becleemeétre remises en cause, et la FPC
peut s’étudier dans un cadre de concurrence imparfaes lors, le risque de braconnage est
limité et il semble alors judicieux de mettre I'aot sur les rapports internes a l'entreprise
plutdt que sur ces rapports externes, comme |&&ker.
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Deuxiemement, quels concept et définition de la EB{E-on adopter afin de rendre
compte de la complexité des mécanismes de la famatEn effet, les diverses mesures de
la formation présentes dans les travaux empirigoesiuisent a s’interroger sur une mesure
adéquate de la formation. De plus, sachant quedae de braconnage est limité, la définition
de la formation selon sa nature générale ou speeifne semble pas essentielle. La prise en

compte de la formation informelle et de ses sp&td semblent beaucoup plus judicieuse.

Troisiemement, quelles peuvent-étre les stratégi&saluations pour estimer
rigoureusement les effets de la formation professitie ? Pour estimer les effets de la
formation professionnelle continue, il est nécessde contrbler le biais de sélection de la
formation. Cependant, il semble que selon la mé&hédonométrique appliquée, les
estimations des effets de la formation professibangeuvent étre completement
controversés. Quelles sont les méthodes économeésrigy disposition dans la littérature ? Sur
guelles hypothéses chacune d'entre elles sont-dladées ? Dans quelle mesure les
estimations varient-elles selon la méthode éconimquét? Quelles méthodes peut-on
appliquer selon les données a disposition ? lessentiel de répondre a ces questions et de

proposer ainsi une stratégie d’évaluation adapbée [fanalyse des effets de la FPC.
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Introduction Partie Il

Nous avons souligné dans la partie précédentd,&ait indispensable de comprendre
les mécanismes microéconomiques de la formationy paieux appréhender les enjeux
macroéconomiques de la FPC. Nous avons donc péésemiodele de Becker qui constitue le
modele microéconomique de référence pour l'anatye®rique de la FPC. Aprés avoir
présenté ses hypotheses et ses prédictions, redritaque de sa validité empirique que nous
dressons nous permet de constater que ce modsalequie partiellement validé. En effet, les
firmes financent la formation générale ; les effdgsla formation générale et spécifique sur
les salaires ne sont pas différents et la formagsh sur l'initiative de I'employeur. En
considérant un cadre de concurrence imparfaite, naedeles théoriques plus récents ont
apporté des éléments de réponse a ces incohérédegsmodeles permettent de justifier
pourquoi la firme peut avoir les capacités finaresede supporter les colts de la formation et
ainsi pourquoi les effets de la formation généedlspécifique sont identiques. Par contre, les
raisons de lincitation de la firme a former selmgés ne sont pas convaincantes et devraient

étre précisées.

Pourquoi le modéle de Becker et ses extensiongmegttent-ils pas de rendre compte
des mécanismes réels de la formation professiangelitinue ? Comment pourrait-on alors
étudier les mécanismes microéconomiques de la HRCdeuxieme partie de la thése a pour
objectif de répondre ces questions. Nous allonéregdes limites de I'analyse théorique et
empirique traditionnelle de la FPC, pour pouvomgmser une nouvelle approche de la FPC

que nous développerons dans une troisieme patrtie.

Trois limites au modéle de Becker et a ses prolowges sont adressées.

Premierement, les limites sont d’ordre théorique.efet, d’'une part, Becker part du
principe que ce sont les individus qui décidentelibent de se former, alors que les travaux
empiriques montrent que l'acces a la formation &sttement déterminé par les
caractéristiques de I'employeur. D’autre part, le®deles de concurrence imparfaite
n'arrivent pas a justifier pourquoi la firme pewteéincitée a investir dans la formation. Dans
le quatrieme chapitre de la these, nous allons @sptiquer pourquoi I'employeur, et non

I'individu, prend l'initiative de la formation, gtourquoi la firme peut étre incitée a former ses
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salariés. Nous montrons ainsi qu’il est nécessi#greonsidérer un cadre d’analyse centré sur

I'entreprise pour étudier les mécanismes de la E@pitre 4).

Deuxiemement, les limites sont d’ordre conceptuet définitions et les mesures de
la formation dans le modele théorique de Beckelaes les études empiriques ne permettent
pas de rendre compte des effets de la formationt @@bord, a partir du moment ou les
hypotheéses du modéle de Becker ont été remisesa@se gpar un cadre de concurrence
imparfaite et que le braconnage semble finalememgimal, la distinction de la formation par
sa nature générale et spécifique n’est plus nécesddous proposons ainsi une nouvelle
définition de la formation qui n’est pas centrée l&s rapports externes a I'entreprise mais
plutbt sur ses rapports internes, en prenant erptita formation informelle. Ensuite, nous
pouvons proposer des mesures de la formation ftergal permettent de respecter au mieux
le concept de formation de la théorie du capitah&im. Autrement dit, la formation retenu
doit étre définie de maniére a étre la plus remtdswe des programmes de FPC, tout en
proposant des mesures de la formation qui preneentonsidérant I'hétérogénéité de ses

caractéristiquesQhapitre 5).

Troisiemement, les limites sont d’ordre méthodadogi. Les stratégies d’évaluation
des effets de la FPC peuvent ne pas permettreldienvies prédictions du modele de Becker
et ses prolongements. En effet, les estimationsetfets de la FPC peuvent étre biaisées du
fait de I'endogénéité de la formation. Il est domécessaire de déterminer une stratégie
d’évaluation adéquate pour apprécier I'efficaciitné FPC Chapitre 6).
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Introduction

Le cadre d’analyse du modele de Becker met en ek probleme du braconnage.
Les mécanismes de la formation sont donc étudiés’iatéressant aux rapports entre
I'entreprise et I'extérieur. De cette approche, IBealéfinit les modalités de financement de
la formation. Il propose alors plusieurs effetdalérmation sur les salaires et sur la mobilité
des salariés. Puis, il en déduit que la formatgirpancipalement sur l'initiative de I'individu.
Néanmoins, les prédictions du modéle de Beckepneaue partiellement validées. Ainsi, en
s’inscrivant dans un cadre de concurrence imparfpltisieurs modéles théoriques permettent
de mieux comprendre les mécanismes de la FPC. Maigst toujours pas possible de

comprendre pourquoi I'employeur prend l'initiatige la formation.

Dans ce chapitre, nous apportons des argumentsegpliquer pourquoi la formation

est sur l'initiative de I'employeur.

Tout d’abord, dans le cas particulier de la Fraficejestissement dans une formation
professionnelle continue est régi par la loi ddguil971. Les différents dispositifs Iégaux de
formation proposés dans ce cadre |égislatif accordgoids trés important a 'employeur
pour le passage en formation d'un salarié. De ples,entreprises francaises sont dans
I'obligation de consacrer une partie de leur dépsrsalariales dans la formation. Ainsi, nous
montrons dans quelle mesure ce systeme légal iogtige la mise en place d’'un programme

de formation dépend principalement de I'employ@ection 1)

Ensuite, les effets de la formation professionnallé#échelle de I'entreprise sont
nombreux et dépassent la simple addition des hsudse productivités individuelles. En
effet, la formation professionnelle présente dgewenéconomiques forts et semble donc étre
un outil stratégique trés important pour les entsgg, et méme trop important pour que
linitiative de la formation soit laissée aux s#dar C'est donc I'employeur qui décide

d’investir dans la formatio(Section 2)
Enfin, au sein d’'une entreprise les salariés diguat pas indépendamment les uns des

autres. Il existe une certaine interdépendance éedgrindividus, en termes de productivité et

de salaire. Par conséquent, la FPC d'un individusein de I'entreprise peut affecter les
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performances productives de ses collegues. Dorsenible que seul I'employeur est en
mesure d’organiser au mieux la formation et d’etinoiger les rendements a I'échelle de

I'entreprise(Section 3)
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Section 1 : Le systeme de formation francais

Dans cette section, nous allons présenter le sgstkniormation francais et souligner
gue dans le cas francais, la formation est priteipant sur l'initiative de I'employeur.

Dans un premier temps, nous présentons briéveriestolique de la mise en place
du systéeme de formation francgais pour comprendseobgectifs {). Dans un second temps,
nous indiquons les différents dispositifs légaux fdemation et nous soulignons la place
gu’occupe I'employeur dans la décision d’investnd une formation2j. Dans un dernier
temps, nous précisons les modalités de financemenka formation en France et nous

évaluons dans quelle mesure la Iégislation ineitefirmes a former leurs salarié).

1.1 Les objectifs du systeme de FPC francais

Nous allons décrire rapidement les différentesesajui ont abouti a la loi de juillet 1971,
loi, qui établit le cadre Iégislatif de la formatigrofessionnelle continue en France (Dubar
(2004)).

1.1.1 Le développement de la formation professitaimetiale

Au début du siecle, il n’existe pas de formatioofessionnelle initiale ou continue
pour les salariés en France. Ainsi, la majorité jdaaes ouvriers est embauchée sans aucune
formation professionnelle. Cependant, il se dévatopn parallele le machinisme et le besoin
de travailleurs qualifiés. Les quelques cours msifennels qui ont tenté d’étre organisés, par
des associations ou par les Bourses du travaibiserévélés insatisfaisants. Par conséquent,
aux yeux des francais, seul I'Etat apparait étrenesure de régler la question de la formation
professionnelle.

Plusieurs mesures sont alors entreprises, mais slmt plus en lien avec le
développement de la formation professionnelle ahgti qu'avec celui de la formation
professionnelle continue. Par exemple, la loi Adtie 1919 oblige les apprentis a suivre des
cours professionnels pour obtenir le certificat ptitade professionnelle (CAP). Le
financement de ces cours est assuré par une tapprdhtissage obligatoire demandée aux

entreprises d’'un montant égal a 0,2% de la masagata. Apres la seconde guerre mondiale,
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la formation professionnelle initiale se développar un enseignement technique et
professionnel public (création des colleges d’agrsmminent technique (CET), devenus lycées
d’enseignement professionnel (LEP), puis lycéegmsibnnel (LP)).

Cependant, le manque de professionnalisation @emilleurs persiste pour deux
raisons. Tout d'abord, I'enseignement technique esé composante dévalorisée de
'Education Nationale, et n’est donc pas asseadtitre. Ensuite, la formation professionnelle
initiale ne semble adaptée qu’'a certains métiengcipalement I'artisanat, et donc elle ne
concerne que les petites et moyennes entrepriges, Aucune amélioration n’est constatable
pour les grandes entreprises industrielles qui particulierement touchées par le besoin de

main d'ceuvre qualifiée.

1.1.2 Le développement de la formation professitamoentinue

Dans les années soixante, la concurrence intenad¢ics’amplifie et les mutations
techniques s’accélerent. Le décalage entre les émmges de la main d’ceuvre et le niveau de
qualification requis par les entreprises se creuse enquéte menée par le Commissariat
général a la productivité souligne que « I'écomoifinancaise doit, pour combler son retard
sur ses partenaires, augmenter de moitié le nomirees ouvriers qualifiés, doubler les
capacités de formation des ingénieurs et triplsrdifectifs de ses techniciens et agents de
maitrise. » (Dubar (2004)) Ainsi, un premier obifeattendu de la formation professionnelle
est d’adapter les salariés aux nouvelles technedodgia formation devient un outil stratégique
de ressources humaines de I'entreprise. Plus gréeist, les entreprises veulent développer le

perfectionnement professionnel des cadres.

En paralléle, la forte croissance économique rdnd griantes les inégalités sociales.
La FPC apparait étre un moyen d’ascension soc@le Ips individus les moins éduqués. Un
deuxieme objectif souhaité de la formation prof@sselle est donc de développer la carriere

des salariés.
Enfin, la formation professionnelle est une comptsade la politique active de

'emploi de I'Etat. En effet, la formation professnelle peut permettre de favoriser

l'insertion professionnelle des jeunes ou la reepson des travailleurs agés.
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Par conséquent, une série de lois va étre votém, gbser les principes fondamentaux
de la politique de formation professionnelle coméirde la France. Tout d’abord, la formation
doit permettre d’adapter les travailleurs a I'étmn de leur emploi. Ensuite, I'offre de
formation doit étre partagée entre I'Etat et lesegrises avec des aides financiéres de I'Etat
adressées aux entreprises. Enfin, 'Etat peubattri diverses aides financieres aux individus,
par exemple par des actions de conversions pousdksiés licenciés, par des actions de
promotion pour ceux qui veulent un diplome, ou ¢es actions d’insertion pour les jeunes. A
terme, il apparait que I'Etat a la charge des foiona générales de base et de reconversion et
les entreprises se chargent des formations d’atilapta 'emploi et de gestion directe des

gualifications en fonction des changements teclesqu

Néanmoins, ces lois ne sont pas satisfaisantes lpsusyndicats. Ainsi, ils vont
s’exprimer a la fin des années soixante pour dééetidbjectif de promotion sociale des
salariés. Les négociations syndicales aboutissdiceord interprofessionnel du 9 juillet
1970, repris et complété par la loi du 16 juille71.

1.1.3 La loi de juillet 1971

La loi de juillet 1971 reconnait le droit a la fation sur le temps de travail pour tous
les salariés. Ainsi, sous certaines conditions d&ameté et avec l'accord du chef
d’entreprise, le travailleur francais peut s’absemendant le temps de travail pour suivre une
formation. De plus, il bénéficie, sous certainesditions, du maintien de son salaire et de la
gratuité de la formation. Les acteurs institutiden&tat, entreprises, collectivités locales et
associations) se doivent de concourir a la formaties salariés sur la base d’'une concertation
entre les partenaires sociaux. Par conséquergmble qu’en théorie la formation peut étre
sur l'initiative de I'employeur, I'Etat et/ou leslgriés. Nous reviendrons sur ce point dans le

paragraphe suivant.

De plus, la loi de 1971 instaure l'obligation dertdpation des employeurs au
financement de la formation professionnelle corgintn effet, méme si I'entreprise ne veut
pas organiser de formation pour ses salariésgstléans I'obligation de consacrer une partie
de sa masse salariale a la formation professiané&hr conséquent, sachant que les

entreprises supportent quoiqu’il en soit les caldsla formation, nous pensons que cette
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mesure légale peut les inciter a former les saaiious évaluons cette proposition dans le

troisieme paragraphe.

1.2 Les dispositifs de formation francais pour ragre aux objectifs de

'employeur

Le systeme francgais propose plusieurs dispositfsfatmation afin de répondre aux
objectifs de I'employeur. Nous nous concentronslssrformations adressées aux salariés.
Pour cela, nous écartons les formations relativagpalitique de I'emploi de I'Etat, qui visent

plutét des publics spécifiques (jeunes, chomettics). e

1.2.1 Les dispositifs de formation

Les formations professionnelles continues que pauwelivre les salariés peuvent
appartenir a trois dispositifs différents que n@uésentons. Nous précisons également qui
prend l'initiative de la formation entre I'employeet le salarié.

Le premier dispositif est le plan de formationentiployeur peut planifier un certain
nombre de formations dans I'année ou sur une p&nidus longue. Ces actions de formation
sont sur l'initiative de 'employeur mais elles dent étre consultées d’'une part par le comité
d’entreprise et négociées au niveau de I'entrepase des branches professionnelles.
L’employeur doit financer la formation mais il dégalement maintenir la rémunération et la
protection sociale des salariés en stage. Les fansainscrites au plan de formation
prennent trois formes :

- Ce sont des formations d’adaptation. Ces formatipeuvent étre imposées au
salarié. Le salarié garde, malgré tout, toutegdeanties de son contrat de travalil.

- Ce sont des formations visant le maintien de plindes salariés. Mais il n’existe
aucune garantie que l'individu garde effectivemsoh emploi. L'accord du salarié est par
contre nécessaire.

- Ce sont des formations destinées au développemest compétences. Ces
formations sont le résultat d’'un accord entre largaet 'employeur, et peuvent permettre un

acces a des fonctions correspondant aux nouvellapé&tences de l'individu.
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Par conséquent, les formations qui s’inscriventsdienplan de formation sont sur

l'initiative de I'employeur.

Le deuxieme dispositif est le Congé IndividuelFdemation (CIF). C’est le salarié qui
prend linitiative de la formation. En effet, il olsit la formation qui lui convient et a son
terme le travailleur retrouve son poste de travaiexiste néanmoins certaines conditions
d’ancienneté, de temps écoulé depuis I'obtentiam dlipléme, et le pourcentage de salariés

d’'une méme entreprise simultanément en stage.

Le troisieme dispositif est le Droit Individuel d®rmation (DIF). Mis en place par
I'accord du 20 septembre 2003, ce dispositif denfiiton accorde aux salariés, qui sont a
temps plein, qui ont plus d’'un an d’anciennetéwetspnt sous contrat a durée indéterminée,
une formation d’une durée de 20 heures par @g dispositif accorde une place plus grande
aux salariés, afin qu’ils deviennent de véritalaleteurs de leur formation et de leur évolution
professionnelle. La formation est sur l'initiatidel salarié, mais sa mise en ceuvre requiert
'accord de I'employeur sur le choix de I'action d®mation. Cette formation peut étre
effectuée en partie sur le temps de travail aveméentien de la rémunération sous la
condition d’'un accord de branche. Ainsi, ce dispogist un véritable compromis entre
l'individu et I'entreprise du point de vue de I'idtive mais également de sa mise en ceuvre,
car il y a un réel partage des colts de la formatim effet, I'individu peut avoir une baisse

de salaire pendant la formation.

En paralléle, les salariés peuvent également @eéfie divers encadrements. En
effet, I'accord interprofessionnel du 20 septen?®83 stipule que tout salarié doit bénéficier
d’un entretien professionnel tous les deux ans.eéd@®tiens ont pour objectif de déterminer
un projet professionnel personnel et ainsi d’'indlirliser la formation. De plus, le salarié doit
bénéficier d'un bilan de compétences aprés vingtdactivités et avant 45 ans. Enfin, il est
demandé aux employeurs d’'informer les salariéslayrossible Validation des Acquis de
'Expérience (VAE). La VAE permet d’acquérir dedrds et dipldbmes sur la base de

I'expérience.

3 Les salariés a temps partiel peuvent égalemebéeéficier au prorata de leur temps de travail.
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Ces différents dispositifs présentent deux logsqubfférentes. D’une part, les
formations inscrites au plan de formation sont tsnations qui ont pour objectifs de
répondre principalement aux besoins de I'emploggwsont entreprises a sa demande. D’autre
part, les CIF répondent aux attentes de promotmriake des individus et sont a leur
demande. Les DIF ont une position intermédiaireshile systeme de formation francais
implique qu’une partie des formations que peuveintrs les salariés sont sur linitiative de

'employeur.

1.2.2 L'objectif réel de la formation : le salara@ 'employeur ?

Nous allons préciser quel est le poids des formatielevant du plan de formation et

celles considérées comme des CIF en France.

Le tableau 4.1 révéle que le nombre de stagialeesaux d’accés a la formation
(nombre de stagiaires / nombre de salariés) doitgphysique de formation (temps total des
formations / nombre de salariés) est beaucoup@&we pour les formations de type plan de
formation que pour les congés individuels de foromatLa durée moyenne des stages (temps

total des formations / nombre de stagiaires) estgatre beaucoup plus faible.

Tableau 4.1: Quelques indicateurs selon la natureles actions de formation des

entreprises (hors bilan de compétences) en 2002

Nombre Durée moyenne Taux d'acces Effort physique
de stagiaires des stages a la formation de formation
Plan de formation 3 253 825 32 33,62 10,69
CIF 10133 327 0,1 0,34
Ensemble 3342 270 39 34,54 13,45

Source : Déclaration fiscale des employeurs 24Bgploitation Céreq

En conclusion, méme si le dispositif de formationfessionnelle continue francais
affiche une réelle volonté de répondre aux attemtes salariés et d’individualiser la

formation, les formations sont principalement Suitlative de I'employeur.
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1.3 L’obligation légale de financer la formation’etcitation a former ses

salariés

Pour s’assurer de la mise en application des dfgexdffichés pour FPC, la loi de 1971
stipule que les entreprises francaises sont dahdigation de consacrer une partie de leur

masse salariale au financement de la formation.

1.3.1 L’obligation légale de financer

Apres linstauration de la loi de juillet 1971,fleancement obligatoire de la formation
va connaitre de légéres modifications. Premiéremmenpourcentage de la masse salariale
consacré a la formation va croitre (1% en 197%&0leh 1977, 1,2% en 1987, 1,5% en 1993,
1,6% en 2004). Deuxiémement, les entreprises cnéesrpar I'obligation de former sont plus
nombreuses (exemple : entreprises de moins deathixiés). Troisiemement les bénéficiaires

de la formation professionnelle vont augmenterafgss intérimaires et intermittents).

Aujourd’hui, le financement de la formation profiesselle est établit de la maniéere

suivante par le systéme législatif

Tableau 4.2 : Taux de participation obligatoire a& formation

Entreprises taux de participation dont contrats et période dont congé de
(% de la masse salariale |de professionnalisation et DIF formation
annuelle brute)
moins de 10 salariés 0,55 0,15
entre 10 et 20 salariés 1,05 0,15
plus de 20 salariés 1,6 0,5 0,2

Ce taux de participation peut prendre néanmoing tames. Les entreprises peuvent

effectivement former leurs salariés, pour une dépaninimum correspondant au montant

“ Il existe également des mesures pour atténueffiets de seuil. En effet, si un employeur accroft s
effectif et passe a plus de 10 salariés, il seralaa I'année en cours et les deux années suivaatenis au
régime des entreprises de moins de 10 salariésquadrieme et cinquiéme année suivante, le taux de
participation augmente progressivement. Il en estnéme pour les entreprises qui dépassent |'efféet20

salariés, leur taux de participation obligatoireitcprogressivement.
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Iégal, ou bien elles peuvent verser le montantede tontribution a un Fond d’Assurance
Formation (FAF). Les entreprises sont donc danblifation de payer une taxe ou une
dépense de formation, mais elles ne sont pas @slidé former leurs salariés.

Comme les entreprises supportent les colts dideeta formation, nous supposons

gu’elles doivent étre incitées a former leurs séfar

1.3.2 Former ou payer ?

Nous proposons de vérifier que les entrepriseg&ians sont incitées a former leurs

salariés par la loi de juillet 1971.

Le taux de participation financiere des entreprisegpermet pas de déterminer leurs
investissements réels en formation, car une patd#penses se résume a une taxe pour
s’acquitter de I'obligation |égale. Ainsi, afin dendre compte des réelles dépenses de
formation de la firme, nous soulignons le pourcgetale firmes formatrices (ayant un
stagiaire) selon la taille et le secteur d’activitdbleau 4.3). La loi a pour objectif la
généralisation de la formation dans les entrepriErsffet, en principe, toutes les entreprises

sont formatrices.

Rappelons néanmoins, que ces données ne répertqueres firmes qui ont formeé
par I'intermédiaire des stages. Il existe cependientitres formes de formation. Le tableau
4.3 permet de donner malgré tout un bon apercuadepleur de I'effort de formation des

entreprises francaises.

Les résultats soulignent qu’en moyenne 42,3% dgsmises forment en 2002, ce qui
est relativement faible comparé aux objectifs ddola Néanmoins, ces résultats sont trés
hétérogénes selon le secteur et la taille desmiges. En effet, 95% des firmes de plus de
2000 salariés sont formatrices mais seulement 28&8entreprises de moins de 10 salariés.
Ainsi, la participation financiere des petites fasnprend donc essentiellement la forme d’'une
taxe. De méme, plus de 80% des entreprises somiafoces dans le secteur de
'administration publique ou de la production et datribution d'électricité, gaz et eau,
contrairement au secteur de la construction avelesent un quart des firmes qui forment

leurs salariés.
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Tableau 4.3 : Entreprises ayant eu des stagiaire$i¢rs alternance) selon les secteurs

d'activité économique (NAF17) et la taille des enéprises, année 2002

Taille des entreprises
de 10a| de 20 a[ de 50 a| de 250 | de 500 2000
secteurs 19 49 249 a499 | a1999 | salaries| TOTAL
salariés| salariés| salariés| salariés| salariés| et plus

agriculture, chasse,| 1600 | 3580| 61.70] 8570  83.3 32.20
sylviculture
péche, aquaculture| 21.90 24.10 11.10 18.90
industries 79.90 | 77.90| 7470 100.d  100.0 78.80
extractives

industrie 21.80 | 40.80| 77.00 89.99 9390 9340  49.30
manufacturiere

production et

, distribution 60.40 | 84.10| 79.00] 100.d 100.0 100{0  81.60
électricité, gaz et

eau

construction 700 | 21.40| 6010 7580 8350 1000 24.10
commerce,

réparation

automobile et 2460 | 36.20| 66.90| 8254 92.00 9810  41.00
articles

domestiques

hotels et 10.20 | 28.10| 51.40| 6404 6400 90.d0  26.50
restaurants

transports et 2330 | 42.30| 7060 79.04 8550  100[0  47.70
communications
activités financiéres| 46.20 52.90 75.10 72.60 95.60 100]0 64.70
immobilier,
location et services| 26.40 | 34.60| 56.000 7179 78.00 90.80  39.90
aux entreprises

administration | g9 35 | 5920 9610 935¢ 94.1p 10000 8540
publique

éducation 30.80 | 31.30| 6850 6244 7220 1000  39.40
sante etactivite | o 40 | 4720| 6330 7719 8550 1000  51.60
sociale
services collectifs,

sociaux et 25.80 | 38.30| 60.60] 56.9¢ 90.30 90.q0  42.00
personnels

tous secteurs 21.90| 36.20 | 67.80 | 81.40 | 89.20 | 95.00 | 42.30

Source : déclarations fiscales n° 24-83, exploiatCéreq

Le systeme légal francais n’incite que partiellemiess employeurs a former leurs

salariés. En effet, malgré l'imposition d’un morttdéégal minimum de formation, certaines

entreprises ne forment pas et préférent payer axe Cela laisse penser que la formation
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peut étre contre productive pour la firme. En eféetun travailleur s’absente pour suivre une
formation, la perte de production que cela peuteadger peut étre beaucoup plus forte que
les rendements espérés de la formation. Par comsteul 'employeur peut étre en mesure

d’évaluer I'efficacité d’'une formation, selon lesractéristiques de son entreprise.

En conclusion, nous avons montré que dans le casdis les formations sont
principalement sur l'initiative de 'employeur, dia part parce qu’'une partie importante des
dispositifs de formation est concue pour répondreabjectifs de 'employeur et d’autre part
parce que la loi stipule que la formation doit &éeidée par 'employeur. De plus, le systéme
de formation francais oblige les entreprises anfbes la formation mais pas nécessairement a
former leurs salariés. Cette loi peut inciter deda entreprises a investir dans la formation.

Néanmoins, certaines entreprises préferent payertaxe plutét que de former ses
salariés. Donc le colt d’'opportunité supporté pdirme lorsqu’un salarié part en formation
doit excéder le montant de la taxe. Cela suggésecdéts d’opportunité tres importants et
beaucoup trop forts pour seulement correspondaebaisse de productivité du salarié pendant
sa formation, tel que le propose Becker. Les cdivggportunité de la formation seraient donc
beaucoup plus forts a I'’échelle de I'entrepriseagtéchelle de l'individu. L'employeur est
donc le mieux placé pour apprécier la rentabiliténd FPC.
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Section 2: Les effets indirects de la formation sules

performances économiques de I'entreprise

Dans cette section, nous allons montrer que la doom professionnelle continue
présente des enjeux économiques forts et stragigaur I'entreprise. Par conséquent, il
semble légitime de penser que c’est I'employeur dgdide d’investir dans une formation.
Dans la logique de Becker, la FPC accroit la provdite des individus et donc la productivité
de la firme. Nous allons confirmer cela dans unpee paragraphe2(l). Puis, dans un
second paragraphe, nous allons montrer que lesseffe la formation a I'échelle de

I'entreprise ne se limitent pas aux capacités prodes de la firmeZ.2).

2.1 La formation et les performances productiveseatdreprises

Nous rappelons, dans ce paragraphe, le fort ing@éa formation sur la productivité
des firmes. En effet, les résultats de travauxdaumées d’entreprises confirment un effet
positif et significatif de la formation sur la pnactivité, que ce soit pour les Etats-Unis
(Lynch et Black (1996), Bartel (1989, 1992)), pdairGrande-Bretagne (Metcalfe et Sloane
(2007), Dearden, Reed et Van Reenen (2006)) ou lpokrance (Carriou et Jeger (1997),
Delame et Kramarz (1997), Aubert, Crépon et Zani@086)) (Tableau 4.4).

Plus précisément, pour la France, d’apres Cartideger (1997), les rendements de la
formation sont compris entre 3 et 6% selon les esin€es résultats peuvent néanmoins étre
critiqgués car les auteurs ne contrblent pas les lli@ndogénéité de la formation. Deux études
permettent alors de corriger ce probléme en insgtniamt l'investissement en formation.
Delame et Kramarz (1997) soulignent un effet pbddila formation professionnelle continue
sur la valeur ajoutée mais seulement pour les @tigess qui vont au-dela du seuil 1égal et plus
particulierement lorsqu’elles forment des saladéstype cadres, ingénieurs ou techniciens.
Néanmoins, cette étude ne prend pas en comptert'effel de formation de la firme. Aubert,
Crépon et Zamora (2006) remédient a cela danstede. Ils soulignent alors qu’un effort de
formation moyen (445 euro, 11h de formation paars@l a un taux de salariés formés de
37%), conduit a une hausse de productivité de 186gpgort a une entreprise qui ne forme

pas.
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Tableau 4.4 : Etudes testant les effets de la FPQrdes performances de la firme

Auteurs Base de données Echantillon Mesure formatio n Méthode
Delame et  |Déclarations fiscales n2483 195 entreprises 1982- 1987 Type firme (taxée, censurée, non-censurée) v
Kramarz Bénéfices Industriels et Commerciaux Secteur industriel Type firme (taxée, censurée, non-censurée)*CSP
(1997) Enquéte Annuelle d'Entreprise et Type firme*(Taux de participation financiére ou
France Enquéte sur la Structure des Emplois Dépenses réelles de formation par heures de stage

Déclarations Annuelles Données Sociales ou Taux d'acces par CSP)
Aubert, Déclarations fiscales n2483 1471 entreprises 1991 -2000 Dépenses moyenne par salarié GMM
Crépon Données des Bénéfices Réels Normaux Nombre d'heures moyen par salariés
et Zamora  [Déclarations fiscales n2483 1605 entreprises 1993 -2000 Proportion de stagiaires
(2006) Déclarations Annuelles Données Sociales Grandes entreprises Dépenses moyenne directes/OPCA
France Données des Bénéfices Réels Normaux 1000 salariés en moyenne
Black Educational Quality of the Workforce National|1621 entreprises industrielles Nombre de formés en 1990 et 1993 MCO
et Lynch Employer Survey 1324 entreprises non industrielles |% formation en dehors heures de travalil
(1996) Secteur privé, 1993, % formation en dehors heures de travail*
Etats-Unis plus de 20 salariés Type de formation
Bartel (1989) |Columbia Business School 493 entreprises industrielles Pourcentage de postes ou formation MCO

Bartel (1992)

Human Resources Survey de 1986

495 entreprises 1983-1986

Pourcentage de postes ou formation

Différences

Données de Compustat sur les performances et objectif de productivité par employeur Premiéres
Etats-Unis  [financiéeres et sur la productivité
Ballot, Bilans sociaux de 200 entreprises 1981-1993 |90 entreprises (informations La dépense de formation par an MCO
Fakhfakh Comptes financiers entreprises 1987-1993 |disponibles au moins 2 ans) Le nombre d'heure de stage Effet fixe
et Taymaz |[Enquéte du Fédération du Swedish Industries|Entreprises de grandes tailles, Le nombre d'heure de stage*(csp) Effet
(2001) and the Industrial Institute for Economic représente 10% industrie Stock de formation en t: cumul dépenses en t-1, Aléatoire
and Social Research de 1987 a 1993. 200 entreprises de grandes tailles|/ taux départ salariés, + dépenses en t, GMM
France représente 50% industrie Stock de formation*temps
Suéde Stock de formation*R&D
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Tableau 4.4 : Etudes testant les effets de la FP@rdes performances de la firme (suite)

Auteurs Base de données Echantillon Mesure formatio n Méthode
Carriou Déclarations fiscales n2483 10000 entreprises 1985-1992, Taux de dépenses en formation réelles MCO
et Jeger Bénéfices Industriels et Commerciaux présentent deux années de suite
(1997) plus 50 salariés
France Enquéte Annuelle d'Entreprise
Collier, \Workplace Industrial Relations Survey 1990 |1693 établissements représentatifs [Incidence formation des travailleurs manuels Probit
Green Employer’'s Manpower and et/ou non-manuel
et Pierson Skills Practices Survey 1990-1991 Proportion salariés formés manuels
(2005) \Workplace Industrial Relations Survey 1998 et/ou non-manuels
G-B
Metcalfe British Workplace Employment Individus a temps complet, MCO
et Sloane Relations Survey (2004) firme avec au moins 3 salariés Probit
(2007) Enquéte employeur-employé: 2295 firmes [10692 salariés,
G-B avec 5 a 25 salariés interrogés. 1295 entreprises 1998-2004

Financial Performance Questionnaire.

Dearden, Labour Force Survey UK 94 groupes d'industrie Proportion moyenne d'individu Effets aléatoires
Reed et Annual Census of Production présente au maximum 14 ans qui ont suivi formation Effets fixes
Van Reenen GMM
(2006)
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En conclusion, l'effet de la formation sur la protivité des entreprises semble
indéniable. Ce résultat peut s’expliquer, dansolgique beckerienne, par la somme des
hausses des productivités individuelles. Néanmda$ormation professionnelle peut avoir

d’autres effets.

2.2 Les autres effets de la formation sur les perdmces économiques de

la firme

Sans pouvoir réellement déterminer quels sont laKiptes effets de la formation
professionnelle continue, 'TOCDE en 1997 précise gdorsque la formation atteint ses
objectifs, son effet immédiat est I'acquisition dEnnaissances et a travers elle la formation
de compétences ou d’'un capital humain, c’est al@ioguisition de certaines connaissances,
gualifications ou attitudes. A travers ces competsn la formation peut produire d'autres
effets ou d'autres résultats : [ ] Pour les orgatimss : les effets sont ceux qui touchent le
moral des salariés, I'absentéisme, la rotationediestifs, la qualité de la production, les colts
de production, les ventes et les bénéfices ».

Nous pouvons néanmoins présenter des travaux pgamhete quantifier les effets

externes de la formation a I'échelle de I'entregris

2.2.1 L'impact de la FPC sur I'activité de R&D

Tout d’abord, la FPC peut accroitre les performar@mnomiques de I'entreprise en
favorisant I'activité de R&D de la firme. Nous refivons ainsi I'une des hypothéses des
modeles de croissance exposés dans le chapitreld these. Pour démontrer cela, nous
pouvons présenter les résultats obtenus par B&lédthfakh et Taymaz (2001). En effet, ils
testent conjointement les effets de la formatiomesson interaction avec la recherche et le
développement de la firme sur la valeur ajoutérieta croissance de la valeur ajoutée. Si ces
variables affectent le niveau de la valeur ajoutéeis pourrons considérer que ce sont des
facteurs de production. Si par contre ils affectaertroissance de la valeur ajoutée, les auteurs
considérent qu’ils sont des facteurs de croissalecda productivité globale des facteurs.

Leurs estimations portent sur un échantillon dendga entreprises frangaises et suédoises
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entre 1987 et 1993. lls appliquent plusieurs métkoéconométriques pour controler

I'hétérogénéité inobservée.

Leurs résultats révelent, pour la France, un gitsitif et significatif de la formation
sur la valeur ajoutée, mais seulement lorsque otles managers qui sont formés. De plus,
I'interaction entre la formation des managers attzherche en développement est positive et
significative. Ces variables n’ont par contre auediet significatif sur la croissance de la
valeur ajoutée. Pour la Suede, la formation a @gahe un effet positif et significatif sur la
valeur ajoutée, et plus précisément lorsque ce lgsntechniciens qui sont formés. L’effet
d’interaction entre la recherche et le développdngna formation a un effet positif et
significatif sur la valeur ajoutée. Il y a, a noaue aucun effet de ces variables sur la

croissance de la valeur ajoutée.

Par conséquent, 'employeur peut étre incité a érses salariés afin de développer
l'activité de R&D de sa firme.

2.2.2 L'impact de la FPC sur la survie de la firme

Au total, ces multiples effets de la formation psdionnelle peuvent permettre
d’assurer la pérennité de l'entreprise. En outre,permettant d’adapter les salariés aux
nouvelles technologies, la formation professiorngleut permettre a la firme de rester
suffisamment compétitive et peut ainsi assurerusaies dans un environnement de plus en
plus concurrentiel. En effet, Collier, Green, eerBon (2005) évaluent I'impact de la
formation sur la probabilité d’une survie commekeigur 7 ans avec des établissements
britanniques. Le taux de fermeture moyen des ensepest de 11%. Les résultats soulignent
gu’en augmentant la formation des travailleurs moanuels de 10 points, le risque de
fermeture baisse significativement de 0,7 points Buans. Cet impact est néanmoins
relativement modeste. De plus, Metcalfe et Slo@0@7) considerent également qu’il peut y
avoir une relation entre la formation et la surde [l'établissement. lls évaluent les
déterminants de la survie des entreprises a mirtdonnées britanniques. La formation a un
effet positif et significatif sur la survie de l&@ilissement lorsque plus de 60% des travailleurs
sont formés. Donc méme si son impact semble relai@nt faible, la formation

professionnelle continue semble favoriser la suttime entreprise.
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En conclusion, ces études laissent penser gqu'istexdes effets externes de la
formation au sein de la firme. Autrement dit, latebilité de la formation n’est pas la méme a
I'échelle de I'individu qu’a I'échelle de I'entreige. Par conséquent, la présence de ces effets
externes peut expliquer pourquoi la formation estl$nitiative de 'employeur. En effet,
contrairement a l'individu, 'employeur a vraiserablement plus conscience des différentes
influences de la formation professionnelle contisueles performances économiques de son

entreprise.
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Section 3: L'interdépendance des salariés au seide
'entreprise : les effets de la formation sur les watres

salariés de la firme

Enfin, cette section souligne que la productivitélee salaire des individus sont
interdépendants au sein d’'une méme firme. Ainsmmorte quel individu ne peut pas étre
formé, car il est nécessaire de prendre en comngstesffets du passage d’'un individu en
formation sur ses collegues. C’est donc I'employewec sa vision globale de la force de
travail, qui va décider si la formation peut étneamtageuse pour l'entreprise et qui va
sélectionner les travailleurs a former.

Une premiere explication de cette interdépendamsesdlariés est d’ordre théorique
(3.2). En effet, Kremer (1993) met en évidence la c@m@ntarité des travailleurs pour la
production du bien. Une seconde explication estdiéempirique .2). En effet, plusieurs

travaux mettent en évidence I'importance des calggoour prédire le salaire d’un individu.

3.1 Justifications théoriques : La complémentadai@s la production du

bien final

Kremer (1993) part de lidée que la valeur duneodurction dépend de la
complémentarité des compétences des salariésfideéa En effet, une entreprise ne sera pas
performante si le marketing est de mauvaise quatime si le design du produit, la qualité
du produit ou encore la comptabilité de la firmatsexcellentes. De méme, un beau vétement
ne sera pas commercialisé s'il présente de légefesuts, comme une couture mal faite, ou

bien il sera vendu & moitié prix.

Kremer propose alors un modele permettant d’ilarstcette idée. Pour cela, |l
modélise une fonction de production impliquant éliéintes taches. Chaque tache accomplie
par un individu est sujette a un risque d’errewr Maleur du bien final dépend fortement des
erreurs commises. La réussite complete de cegeatitiés taches permet d’obtenir la valeur
totale du produit. Par conséquent, si la plupag idelividus accomplissent leur travail de

maniére exemplaire, mais qu’un individu effectue wmreur, la valeur du produit final est
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fortement réduite. Par conséquent, la modificattes compétences d’un individu peut

améliorer ou détériorer la complémentarité desaitlawurs pour la production.

Encadre 4.1 : Le modéle de Kremer (1993)

La productiony est une fonction Cobb-Douglas composéendiéches, du capital
physiquek, du produitB de chaque travailleur avec une unité de capitdestcompétencep
de chaque travailleur pour une tache doné®% signifie que le risque d’erreur est de 5%).

Chague tache est effectuée par un travailleurrabdde le méme niveau de technologie.
E(y) = k?(751,0,)nB (4.1)
Les firmes sont neutres au risque, d&(y) = y.

Les capacités des individus suivent une distrilouti(a) .

La maximisation du profit permet de déterminer ngaeble de taux de salaivég |)

selon le niveau de compétencge®t le taux du capital physique
maxk”(ninzlqi)nB—ZW(qi)—rk (4.2)
i=1

Pour le capital physique :

r =q"nBak®™ (4.3)
donck* = (%nB)%_”) (4.4)

Pour les compétences :

dy _ « _ dWMa)
d_q_(l_lj¢iqj)an —T (45)
2
—9Y Bk >0 (4.6)
dgd([],, a)

Le matching est parfait donc tous les travailleansles mémes compétences, donc :
W gringke =W 4.7
dq dq
En substituank par sa valeur d’équilibre :
aq"nB

‘;—W = g nB(PLMB) 7o) (4 )
q r
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En prenant l'intégrale de cette expression, I'eridende la grille de salaire pour chaque
niveau de compétences est :

w(q) = L-a)q"Bk? +c (4.9)
avecc le salaire d’un individu avec une compétence nulle.
En multipliant cette expression par le nombre deadilleurs, le colt total du travail est:

(L-a)Y +nc. Le codt total du capital physique e®Y . Le profit doit étre nul, donc=0.
w(q) = L-a)q"BKk” (4.10)

En supposant que le marché est parfait, la prodtécet le salaire d’un individu vont
étre affectés par I'erreur que peut commettre uiegee. La production et le salaire des
salariés d’'une méme entreprise sont donc interaigmes. En effet, la maximisation du profit
(4.2) souligne que la dérivée croisée de l'indivadiec la compétendeavec les compétences
des autres travailleujg4.6) est positive. Ceci signifie que lorsqué taches sont accomplies
par des travailleurs a hautes compétences, unairvales forte va étre placée sur la
compétence du travailleur de ™ tache. Donc ce travailleur aura également uneehaut

compétence.

En effet, a I'équilibre, les travailleurs de ménwenpétences vont étre appariés dans la
méme firme. Le matching est supposé parfait. Ds,ptomme le profit de la firme est nul,
'employeur est indifférent au niveau de compétserie ses travailleurs, il est juste important
gue les compétences soient homogenes. A I'équilibre firme n’aurait donc pas intérét de

former ses salariés car elle modifierait ainsiifaménéité de sa force de travail.

Ensuite, il considere un marché avec informatioparfaite. Dés lors, le matching est
imparfait. L'entreprise comprend des individus ades niveaux de compétences différents. Il
peut donc exister des externalités positives an dei la firme et des complémentarités
stratégiques dans l'investissement en capital hundais individus. En effet, comme les
individus sont complémentaires, il est plus rerggidur un travailleur qualifié d’étre avec des
colléegues de travail hautement qualifiés égalemieat.conséquent, un individu qui investit
dans le capital humain va inciter les autres tibaais a investir dans le capital humain. Ce
modele implique des équilibres multiples avec dggiléres avec des hauts (bas) niveaux

d’'investissement en capital humain.
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Ce modele nous laisse penser que la FPC peut jouedle en favorisant ou en

détériorant la complémentarité des travailleursid’'méme firme pour la production.

3.2 Justifications empiriques : L'importance debegues de travail

Plusieurs travaux empiriques ont tenté de mettrévagtence les interdépendances des
salariés au sein de la méme entreprise, et ont iped® tester également l'effet de
complémentarité exposé par Kremer (1993). Plusigtiaségies d’évaluations sont proposées.

3.2.1 Le travail en équipe

Une premiére stratégie consiste a montrer qu’unviehd qui travaille seul et un
individu qui travaille en équipe n'aura pas la mgmeductivité et par voie de fait un salaire
différent. En effet, Idson (1995) part de I'hypatbeque plus les individus travaillent en
équipe et plus ils peuvent étre interdépendantsicDs les individus sont effectivement
interdépendants, alors le salaire d’un individuasergnificativement différent entre la
situation ou il travaille seul et la situation dttravaille en groupe. Idson estiment ainsi par
moindres carrés ordinaires une équation de satair@récisant si les individus déclarent
travailler en équipe et si oui, avec combien déegoles. Son étude s’appuie sur les données
Quality of Employment Survey de 1973 comportant &3@vidus. 85,6% des individus
disent travailler en équipe, avec en moyenne 8Jégues. La taille de la firme est également
contr6lée. De plus, les auteurs integrent d’autvasiables permettant de définir un
environnement de production en équipe. Ainsi, desimiesprécisent si les individus ont
limpression que leur superviseur les encouraganaiiler en équipe (84,8%) ou a échanger
des idées reliées au travail (76,9%), et égalemidfihdividu ressent I'aide de ses collegues

dans son travail (87,5%).
Les résultats soulignent un effet positif signifitat fort de la taille de I'équipe. Le
travail en équipe accroit de 2,5 a 4% le salaire idéividus. De plus, les variables de

production en équipe sont également significatetgsositives.

Ces résultats peuvent valider le modele de Kremereffet, le salaire d’'un individu

peut étre plus fort quand le travail se fait enigguar les travailleurs sont complémentaires
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dans la production. Néanmoins, ce résultat peueggant s’expliquer dans une logique de
salaire d’efficience, car le contrble des individest plus dur lorsque I'équipe est grande.
Enfin, ce peut étre les travailleurs les plus caeqs qui soient sélectionnés dans les plus

grande équipes.
3.2.2 Le niveau d’éducation des autres travailleurs

Une seconde stratégie d’évaluation consiste a éwéllmpact du niveau d’éducation

des collegues sur le salaire d’un individu.

Les premieres évaluations empiriques tentant ddrenen évidence les effets de
groupe et limportance de la complémentarité emdse individus se sont faites dans le
domaine du sport (Kahane (2001), Idson et Kahaf@4(}. C’est ainsi que Battu, Belfield, et
Sloane (2003) vont proposer d’adapter la straté@ealuation de Idson et Kahane (2004) au
monde de I'entreprise. lls utilisent les donnéesrikplace Employee Relations Survey de
1998, qui est appariement d’'une enquéte adressée @mployeurs et a leur employeés.

18 304 individus sont interrogés et se répartisgans 1389 établissements.

lIs estiment I'équation suivante :
Iny, =a, +a,e +a,E; +a,e *E, +a.E, +a.z +a,Z, +u, +v, (4.11)
Le salaire d’un individu dans la firmg, y;, dépend de son niveau d’éducatemiu

niveau d’éducation des colleguEsde l'interaction entre ses deux niveaux d’éducedi*E,

et de la dispersion des niveaux de capital humaisea de la firmé&’ (ou E?. Des variables
de contréle de l'individu et de la firmeetZ sont également intégrées au modele ettv sont
des termes d’erreur aléatoire. Il applique un medétffet aléatoire de la firme sachant que le
modele a effet fixe est rejeté. Les auteurs soahgmu’il peut exister un biais du fait de
'omission de certaines variables, sachant queéestbn d’éducation est endogéne. Les

mesures de chacune de ces variables sont prédség$encadré 4.2 qui suit.

Les auteurs précisent que le modele de Kremere#fet’de complémentarité des
individus sont validés sous deux conditions :
- si le terme d’interactior*E a un effet positif. En effet, le rendement du aive

d’éducation d’'un individu dépend du niveau d’édigraties autres travailleurs de la firme. Si
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lindividu est hautement qualifié mais que les asttravailleurs sont faiblement qualifiés
alors la production du bien final ne sera pas &kevée, et la productivité du travail du
travailleur qualifié ne sera pas trés forte. Partiey si ce méme travailleur est entouré de
collegues hautement qualifies comme lui, alorsalewr de la production finale sera plus forte
et sa productivité et donc son salaire seront @lenses.

- si la dispersion des niveaux de capital huniifou E? a un effet négatif. En effet,
une plus grande dispersion doit réduire le salaies individus, car elle dégrade la

complémentarité des travailleurs pour la production

Encadré 4.2 : les différentes mesures des variaddssnodéles

Battu, Belfield, et Sloane (2003)

- e: Niveau d’éducation des individus : nombre d'@sné’éducation selon le diplome
obtenu

- E: Niveau d’éducation moyen de la firme :

= niveau d'éducation moyen de tous les individus'elegliéte par poste

pondéré par la répartition de chaque poste ddisrla

* niveau d'éducation moyen des individus de la firme

= niveau d'éducation moyen par poste et par sexeirdbgidus de

D

'enquéte Labour Force Survey pondéré par la riéipartde chaqu
poste et sexe dans la firme
- E’: Dispersion du niveau d’éducation au sein dérhad :

* moyenne de la difféerence absolue entre le nomlrende d’éducation

57

des individus de la méme firme et le niveau d’étooamoyen de

firme

niveau d'éducation moyen de la firme au carré

Les résultats pour chaque variable sont les swgvant

- E : positif et significatif.
Le niveau d’éducation de la firme a des effetssfopbsitifs et significatifs sur le salaire des
individus. Une hausse de 1,2 ans d’éducation digsgoes (la valeur de I'écart type) accroit
le salaire des individus de 11%. Les salaires nigisidus sont donc interdépendants et I'effet

de complémentarité de Kremer peut expliquer cedtaisu
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- E*e : négatif et non significatif
L'effet de complémentarité de Kremer n’est pas tord. En effet, I'effet du capital humain

de la firme n’est pas plus élevé pour les indivitigsplus qualifiés.

- E’ positif et significatif

- E2négatif et significatif
Les résultats sont contrastés. Selon la mesure adalidpersion du capital humain,
I’hétérogénéité des niveaux de capital humain audsla firme peut avoir un effet positif ou
négatif sur le salaire d'un individu. L’hypothese domplémentarité des compétences de

Kremer est donc alternativement confirmée ou rejeté

Les auteurs testent la robustesse de leur modéeusndivisant I'échantillon. Dans un
premier temps, ils partagent I'échantillon enteifedividus qui ont un niveau d’éducation au-
dessus ou au-dessous du niveau d’éducation méeinfidme. A nouveau, ce sont les moins
éduqués qui bénéficient le plus du niveau d’édonatie leurs collegues. Le modeéle de

Kremer et le principe de complémentarité ne samptaos pas confirmes.

Cette étude confirme qu’il existe des interdépendarfortes entre les individus. En
effet, le salaire et donc la productivité d'un siéaest fortement affecté par le niveau
d’éducation de ces collegues. Cependant, cettedégendance entre les travailleurs d’'une
méme firme ne semble pas s’expliquer par le prin@p complémentarité de Kremer. En
effet, les plus éduqués ne gagnent pas a étreddsnirmes comprenant d’autres travailleurs

plus éduques.

3.2.3 L'investissement en formation des autresaitiurs

La troisieme stratégie d’évaluation est proposée Npetcalfe et Sloane (2007). lIs
s’appuient également sur le modele de Idson et K&ali2004) et donc sur I'étude précédente
de Battu, Belfield, et Sloane (2003), mais ils éeak en plus les effets de I'investissement en
formation de la firme sur le salaire d’'un individlls considérent la base de données
employeur-employée British Workplace Employment @fehs Survey de 2004. Leur

échantillon comprend 10692 salariés répartit d@8 Entreprises.
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Leur modéle est le suivant :
Iny, =a, +a,§ +a.E; +a,6* E, +at; +a,T, +a.t;*T, +a,z, +a,Z, +u, +v, (4.12)
La formation de l'individu est représentée paet I'investissement en formation de la firme
estT. t*T est le terme d’interaction entre le passage par fonmation de l'individu et
linvestissement en formation de sa firme. lls aumnt un modele a effet aléatoire et

supposent un possible biais d’omission.

Par ce modele, les auteurs peuvent tester |'elfetomplémentarité de Kremer en
termes de niveau d’éducation mais également pareldtissement en formation de la firme.
Ainsi, le modele de Kremer est validé si l'effet derme d’interactiont*T est positif.
Lorsqu’un individu formé va étre entouré d’indivlgui ont également pu bénéficier d’'une
formation, alors dans la logique de Kremer, lesvaileurs seront dautant plus
complémentaires pour produire. La valeur de la pectdn sera plus forte, et les travailleurs

recevront ainsi un salaire plus important.

Enfin, dans un dernier temps, ils évaluent 'effetla dispersion de la formation par
une variabl€el’, a la place du terme d’interacti¢fT. lls s’attendent a un effet négatif de cette
variable. En effet, toujours dans la logique derkee plus l'investissement en formation au
sein de la firme sera dispersé et plus cela petdrideer I'effet de complémentarité des

investissements en formation des individus.

Iny;, =a, +a,e +a;E, +a,e *E, +at; +a,T, +a,T, +a,z, +a,Z; +u, +v; (4.13)

Les résultats son les suivants :

- - E: positif et significatif.
- T : positif et significatif.
Les résultats confirment l'interdépendance desigal@ar un salarié est affecté par le

niveau d’éducation de ses collegues mais egalepaenéur passage par une formation.

- E*e : négatif et non significatif

- T*t : positif et non significatif

L’étude de l'interaction entre le capital humain ldedividu et du capital humain
moyen de sa firme ne permet pas de confirmer @t éff complémentarité au sens de Kremer

en termes de niveau d’éducation. Par contre, éalide suggere, d’aprés les auteurs, un effet
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de complémentarité de la formation. En effet, uoenation serait plus rentable pour un
individu lorsqu’il est accompagné d’autres trawaills, car leur complémentarité ne serait pas
détériorée. Néanmoins, les auteurs font alors btiyse que la firme est a I'équilibre avant
linvestissement en formation, et donc que les céemces des salariés sont initialement
homogenes. A l'inverse, si la composition de lacéode travail n’est pas initialement
complétement homogene, la firme peut donc décidefiodmer un salarié pour le mettre au
méme niveau que ses camarades. Mais si tous lEguwes de ce salarié sont également
formés, alors a I'issue de la formation, leur coknpéntarité ne sera pas meilleure. Donc ces
résultats valident I'effet de complémentarité demder seulement si la firme est initialement

a I'équilibre.

- E’ positif et significatif
- T’ négatif et significatif
La dispersion du niveau d’éducation de la firmenaetfet positif sur le salaire d’'un
travailleur. Ceci est a nouveau contraire au modeél&remer, qui est plutdét en faveur d’'une
force de travail relativement homogéne en termesamepétences. Par contre la dispersion
dans linvestissement en formation de la firme rédugnificativement les salaires des
individus. Donc toujours dans I'hypothése ou IanBrest a I'équilibre avant l'investissement

en formation, ce résultat pourrait confirmer I'¢ffe complémentarité de Kremer.

En conclusion, cette étude confirme l'interdéperdades individus, qu'il s'agisse du
niveau d’éducation ou de l'investissement en foromatLe passage par une formation d’'un
individu peut avoir des effets bien plus importaatiéechelle de I'entreprise que simplement
sur le travailleur formé. Par conséquent, I'employest vraisemblablement mieux placé que
lindividu pour évaluer I'ampleur des effets denlViestissement en formation. Ainsi, il nous
semble légitime de supposer que les formations somt l'initiative de I'employeur.
Cependant, concernant l'effet de I'éducation delégoes sur le salaire des individus,
l'interdépendance entre les salariés ne s’expliqupurs pas par un effet de complémentarité
au sens de Kremer. Concernant l'investissementoemattion, le modele de Kremer de
complémentarité peut étre validé mais seulememosis supposons que la firme est a

I'équilibre avant I'investissement en formation,qué est tout a fait discutable.

- 156 -



Chapitre 4 : Quel cadre théorique pour I'analyselddormation professionnelle continue ?

Dans cette section, nous avons montré que lesaileaus pouvaient étre
complémentaires pour produire, et cela peut exptiggourquoi I'employeur prend l'initiative
de la formation. En effet le passage par une faomatl'un individu peut améliorer ou
détériorer la complémentarité des travailleurs. $Nopouvons alors penser que la
complémentarité des travailleurs explique I'impoda des codts d’opportunité a I'échelle de
I'entreprise. En effet, lorsqu’un salarié part emnfiation, la productivité de ses collégues va
également baisser. De méme, la complémentaritérdesilleurs peut expliquer les effets
externes positifs de la formation a I'échelle dmtreprise. En effet, lorsqu’un salarié devient
plus compétent suite a une formation, la compléaréatdes travailleurs peut étre meilleure,

et ainsi la productivité des collegues de travailtgggalement étre plus forte.

Les travaux empiriques confirment une forte intpei@ance des travailleurs au sein
d’'une méme firme. Néanmoins il semble que cetterd@pendance ne se limite pas a la
complémentarité productive. En effet, évoluer dans firme ou les collegues de travail ont
un haut niveau de capital humain est plus favorahbe travailleurs les moins éduqués. Ce
résultat est contraire a I'hypothése de complémigdtaes travailleurs. Par contre, nous
pensons que ce résultat peut s'expliquer par desnges de connaissances entre les salariés
d’'une méme firme. Ainsi, plus le niveau de capitaimain de l'individu est faible et plus il
peut apprendre de ses collegues. Nous allons apliofcette idée dans le chapitre suivant a

travers le concept de formation informelle.
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Conclusion

Nous avons expligué dans ce chapitre pourquobiedtion est sur linitiative de

'employeur.

Tout d’abord, dans le cas francais, le systemel lagabue de forts pouvoirs a
'employeur car les dispositifs de formation progegar la loi doivent généralement étre
proposés par I'employeur ou nécessitent son acdoedplus, les firmes francaises sont
obligées de consacrer une partie de leur masseagala la formation. Cette obligation de

financement peut en partie les inciter a formerdesalariés.

Ensuite, nous avons souligné que les firmes fraeggbeuvent préférer payer une taxe
gue de former leurs salariés. Ce résultat laisssgreque I'absence d’un travailleur a son
poste peut étre tres colteuse pour I'employeurefat, les colts d’opportunité lorsqu’un
salarié part en formation doivent étre supérieulis taxe payée par I'entreprise pour qu’'elle
préfere payer plutdt que former. Cela laisse perpe la production dépend de la
complémentarité des travailleurs, et que I'abselige des salariés peut pénaliser 'ensemble
de la production. Donc, il semble que les colttadermation doivent se mesurer a I'échelle

de I'entreprise.

Enfin, les travaux empiriques soulignent que lafation n’a pas que des effets directs
et immeédiats sur la productivité des entreprisastdrmation peut également interagir avec la
R&D pour affecter la croissance de la firme. Elleup ainsi favoriser sa compétitivité
internationale et donc sa survie a plus long terBe.plus, nous avons montré que les
travailleurs sont interdépendants au sein d'une endimme, et plus précisément les
travailleurs d’'une méme firme sont complémentad@ss la production du bien final (Kremer
(1993)). Les travaux empiriques testant la compléar@é entre les travailleurs ne valident
gue partiellement le modéle de Kremer. Mais lesltéts suggérent que les caractéristiques
des collegues d'un salarié ont effectivement umnlptiés fort sur son salaire. Par conséquent,
il est nécessaire d’évaluer les rendements d’'urmadtion sur les performances productives

d’un individu mais également sur celles de sesgaks.
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En conclusion, que ce soit pour évaluer les coltkes bénéfices de la formation, ils
doivent se mesurer a I'échelle de I'entreprise.shiil semble |égitime de penser que seul
'employeur est en mesure d’estimer la rentabilitén investissement en FPC, et donc de

prendre l'initiative de la formation.

Dans ce chapitre, nous avons donc apporté plusiatgaments permettant de
considérer que la majorité des formations sontéiest par I'employeur et que I'ampleur des
effets de la formation peut inciter la firme a isttedans la formation. Nous complétons ainsi
les modeles théoriques issus de la concurrencefiaiga

Néanmoins, a la lumiére de ces nouveaux mécanidenksformation professionnelle,
soulignés dans ce chapitre, il nous semble nécesdai centrer I'analyse sur les rapports
internes a I'entreprise. En effet, en s’inscrivdans un cadre de concurrence imparfaite, le
probléeme du braconnage est limité. Nous pouvong dpprofondir notre analyse de la FPC

en étudiant ses mécanismes au sein de la firme.

Les différents arguments exposés conduisent aepitssrecommandations relatives a
lanalyse de la FPC, ce qui peut constituer les otlyses d'un nouveau modéle
microéconomique de la formation professionnelletione.

Tout d’abord, rappelons qu’il est nécessaire desstire dans un cadre de concurrence
imparfaite pour justifier que nous nous centrons l&nalyse des mécanismes de la FPC
interne a l'entreprise et non sur le risque de dmaage. Nous pouvons de plus nous
concentrer sur le cas frangais, et admettre aiosi lg formation est sur linitiative de
'employeur.

Ensuite, pour prendre en considération l'interdélpaece des salariés au sein d’'une
méme firme, nous proposons une fonction de proolicivec des agents hétérogenes. De
plus, la modélisation du facteur travail doit pettneede mettre en évidence des effets de
complémentarité entre les travailleurs.

Enfin, pour rendre compte des effets externes @ fa au sein de la firme, le modele
de Becker et ses extensions doivent étre réintempad’échelle de I'entreprise. En effet, dans
le cadre du modele de Becker, la relation de défgalanalyse de la FPC est la maximisation
du profit de la firme et donc I'égalité entre lecettes et les dépenses de la firme. Cette
condition d'équilibre peut également s’interprémymme la relation d’égalité entre la

productivité marginale et le salaire d’'un individdn effet, les individus sont supposés
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identiques pour Becker. Les recettes de la firma $&@ somme simple des productivités

marginales individuelles, et les dépenses sontol@ntes des salaires. Le niveau de
I'entreprise et le niveau individuel peuvent sefoodre. De méme, dans les extensions du
modele de Becker dans un cadre de concurrence fautpara rente de I'employeur peut

s’interpréter comme la rente obtenue suite a I'stigsement en formation des salariés de la
firme ou d’'un seul individu. Néanmoins, en consaaiérque les travailleurs sont hétérogenes
et complémentaires, les deux niveaux d’analyseviddelle et organisationnelle ne sont plus

identiques.

Nous proposons donc d’analyser la FPC dans un cldeoncurrence imparfaite en
centrant l'analyse sur l'entreprise, avec une fiamctde production avec des agents
hétérogénes et complémentaires pour produire. Hvilégiant les rapports internes a
'entreprise, nous arriverons peut étre a mettreégidence une transmission inter ou
intragénérationnelle des connaissances de la FB@er@ant, avant de proposer un modeéle
microéconomique de la FPC, nous devons redéfimoteept de formation.
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Introduction

Dans ce chapitre, nous revenons sur les remargésdologiques exposeées dans le

chapitre 2 concernant la mesure et la définitiokadermation pour en évaluer les effets.

Tout d’abord, la formation mérite d’étre redéfinkn effet, dans le modele de Becker,
la formation est caractérisée par son degré dsféraabilité sur le marché. C’est le probléme
du braconnage qui a incité Becker a distinguer danétion générale de la formation
spécifiqgue. Cependant, dans un cadre de concurmemafaite, le risque de braconnage est
limité. Par conséquent, la définition de la forroatiselon la nature générale ou spécifique
n’est désormais plus nécessaire. Par contre, haattton peut étre informelle et cette forme de
formation est généralement négligée dans les trave@mpiriques. Nous devons ainsi
comprendre les composantes de la formation infderetl en évaluer I'importance afin de

proposer si nécessaire une mesure de la formatiormelle.

Ensuite, les études empiriques testant le modeked&er ne respectent pas toujours
le concept de formation de la théorie du capitahain, selon I'échantillon d’étude considéré
ou la temporalité sur laquelle les effets de la BBf&t mesurés. En effet, le modéle de Becker
considére les effets a court terme d’'un seul progra de formation, qui a pour objectif
d’accroitre la productivité d’'un salarié quelcongDe plus, ces études ont souligné que les
rendements de la formation pouvaient étre tresrbgddes et que cette hétérogénéité ne
s’explique pas toujours par la nature général@étiique de la formation. En effet, la nature
transférable de la formation est mal approchée Entravaux empiriques. Par conséquent,
nous devons mesurer la FPC en nous concentrard soesure la plus représentative de la

formation, mais nous devons également prendre esidération la diversité de ces formes.

Dans une premiére section, nous nous interrogaanie £oncept de formation. Dans
un premier temps, nous proposons de définir la&bion a partir dManuel pour élaborer de
meilleures statistiques de la formation. Conceptimesure, enquétee 'OCDE en 1997, et
qui va permettre de distinguer la formation formetle la formation informelle. Nous
précisons alors les processus de la formation nmée. Dans un deuxieme temps, nous

soulignons dans quelle mesure la formation infolenedprésente une part importante de la
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formation des salariés. Ainsi, nous proposons dangroisieme temps, une mesure de la

formation informelle pertinente pour notre cadrardilysgSection 1).

Dans une seconde section, nous allons proposératites mesures de la formation
formelle. Nous prenons pour cela 'exemple de lsune de la FPC a partir de la base de
données francaise Formation Continue 2000 (FC2Q@03hapitre 2 a souligné que le respect
du concept de formation de Becker passait déjdapadéfinition de I'’échantillon d’étude et de
la temporalité d’analyse. Dans un premier tempsisnéfinissons donc ces deux éléments
pour notre base de données. Dans un second teoyssillastrons a partir de notre enquéte la
diversité des formes de formation. En mettant datiom ces diverses formations et le salaire
des individus, il semble que les rendements deofmdtion sont hétérogenes ou que les
processus de sélection des individus divergenndelaype de formation concerné. Dans un
troisieme temps, nous proposons plusieurs meswrda tbrmation formelle permettant de
prendre en compte cette hétérogénéité des formds fdemation et de considérer ainsi la

forme la plus représentative de la formatiSection 2)
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Section 1: La définition et la mesure de la formabn

informelle

Dans cette section, nous nous interrogeons suliffésents processus d’apprentissage
par une FPC et nous distinguons la formation foende la formation informelle. Nous
proposons ainsi une définition de la formation infelle (L.1). De plus, nous évaluons la
place de la formation informelle dans I'apprentigsdes salariéd (2), afin de proposer dans

un dernier temps une mesure de la formation inféenie.3).

1.1 La définition de la formation formelle et infoelle.

Dans un premier temps, nous définissons la formationous présentons ses différentes
composantes 1(1.1). Selon les différents processus d’apprentissagediddus, nous
distinguons la formation formelle et informell#.1.2, puis la formation informelle par la
pratique et la formation par diffusion du savdirl(3, et enfin nous proposons notre propre

définition de la formation informelle dans notrelead’analyse.1.4).

1.1.1 Définition de la formation et de ses comptssn

Pour définir la formation et préciser ses difféemntomposantes, nous nous appuyons
sur leManuel pour élaborer de meilleures statistiquedaléormation. Conception, mesure,
enquétesde 'OCDE (1997).

Ainsi, la formation est « I'ensemble des diversesvidés par lesquelles un individu
acquiert les compétences nécessaires a I'exéaddidaches données. Ces connaissances sont
définies en termes de connaissances, de qualificatet d’attitudes. Sur cette base, la
formation professionnelle peut étre considérée cenvurrespondant a I'ensemble des
processus par lesquels un individu se dote des étemges exigées pour accomplir les taches
liees a un emploi. » (OCDE (1997)).
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D’aprés cette définition, nous devons donc défles processus qui permettent aux
individus d’acquérir du capital humain. L'OCDE (I®%distingue et définit sept processus.
Une définition précise de chaque processus estédodans I'encadré 5.1.

- l'apprentissage par l'information

- l'apprentissage au travers de la démonstratide faar une personne physiquement

présente de la maniére d’accomplir une tache

- l'apprentissage au moyen de tests et d’exercices

- l'apprentissage par I'auto-formation

- l'apprentissage par la recherche et la réflexigique

- l'apprentissage par I'observation d’'un individhygiquement présent exécutant une

tache

- l'apprentissage par la pratique ou I'apprentisspay I'expérience

Encadré 5.1 : Définition des processus de formatie OCDE (1997)

'apprentissage par I'information

C’est principalement l'acquisition de connaissan@es I'obtention d’informations, qu
peuvent étre transmises par un enseignement de styplaire dispensé par un individu
physiquement présent (conférence, etc.), par Issugsions en groupe (cours, séminajres,

congres, etc.), ou par les discussions en téteedtt@orat, supervision, etc.).

- l'apprentissage au travers de la démonstrationefgar une personne physiquement

présente de la maniére d’accomplir une tache

Cette formation peut se faire sur poste, ou horgadte de travail. La premiére comprend|par
exemple la formation sur poste d'un apprenti patrawailleur qualifié ; le soutien sur poste

apporté par un agent de supervision ou un collegaeseconde, hors poste, correspond par

exemple a la formation dispensée a un stagiaire darcentre de formation.

- I'apprentissage au moyen de tests et d’exercices
Cette forme d’apprentissage ne peut pas étre iskdéres processus, et consiste a s’effgrcer
d’appliquer les connaissances ou les compétenagsises par un enseignement de type

scolaire, une instruction pratique.
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?

- I'apprentissage par I'auto-formation
Cet apprentissage correspond a la formation emeepar un individu de sa propre initiat

et en dehors du poste de travail.

- l'apprentissage par la recherche et la réflexioitique :

ve

Cette formation résulte de situations dans lesegieles travailleurs examinent et évaluent la

maniéere dont les taches données sont ou devrdarengXé&cutées et congoivent, ce faisant, un

moyen nouveau ou ameélioré d'exécuter ces tachemppkéntissage dans le cadre de ce

processus peut résulter : d'une analyse de la madant les tdches données sont ou doivent

étre exécutées ; des idées découlant de I'habitieleecuter des taches déterminées ;

discussions avec les collegues ; d'une combinaigotes éléments.

- l'apprentissage par I'observation d’'un individu giguement présent exécutant
tache :

Cela consiste a regarder comment la tdche est&ecpar un autre individu.

- Il'apprentissage par la pratique ou I'apprentissaugr I'expérience
Ceci est la composante de la formation sur le tase déroule lorsqu’il y a production m
non instruction. Il s’agit d’'un apprentissage pae pratique. Cet apprentissage peut avoir|

dans différents contextes, par exemple dans I'eetun travail régulier, dans le cadre d

des

une

AiS

lieu

un

projet de travail particulier, d'une rotation dessfes de travail, d'un détachement ou d’'un

échange d’emplois.

1.1.2 La distinction de la formation formelle efarmelle

L’OCDE distingue la formation formelle de la fornmat informelle en fonction de son

aspect structurel. En effet, TOCDE différencie fesmations non structurées des formati

ons

structurées, trés structurées et fortement stréiesur L'aspect structurel que revét une

formation dépend de la maniere dont la formatidrewganisée, dispensée et évaluée »

conséquent, la formation formelle se définit comimate formation dont les objectifs et

. Par

le

format sont préétablis tandis que la formationrimfelle est celle qui est improvisée et qui ne

répond pas a ces criteres.
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Alors gue la formation informelle est généralemeiduite a I'apprentissage par la
pratique, par cette nomenclature, 'OCDE souligne ¢p formation informelle comprend
trois composantes.

- l'apprentissage par la pratique
- l'apprentissage par I'observation d’'un individhygiquement présent exécutant une
tache

- l'apprentissage par la recherche ou la réflexiatique

Brown (1989) partage cette définition de la formaticar il précise que les travailleurs
peuvent apprendre en s’observant, mais égalemedisentant, en échangeant des conseils
sur la facon de travailler On retrouve ainsi l'idée de 'OCDE de I'apprestige par la

recherche et la réflexion critique.

1.1.3 La distinction de la formation informelle darpratique et par diffusion

du savoir

Lévy-Garboua (1994) va alors proposer une autr@itiéh de la formation informelle
en opposant plus précisément la formation inforengdar la pratique et la formation
informelle par diffusion du savoir. Il précise aldes mécanismes de chacune.

Premierement, I'apprentissage est I'acquisitiorcdenaissances par un processus de
découvertes de savoir, de savoir-faire di a deérqres uniques et donc aléatoires. C’est
'apprentissage par la pratique qui peut se meqaelexpérience.

Deuxiemement, les nouveaux entrants dans une es@edes moins qualifiés,
acquierent implicitement du savoir en imitant, ésservant les plus anciens, soit les plus
gualifiés. L'offre de formation informelle d’'une &aprise est donc une structure de savoirs
pyramidale avec divers échelons. A chaque péritdmployeur décide du montant de

formation informelle que l'individu a I'écheloh, doit acquérir. La formation informelle se

définit donc par un processus de diffusion du sadwihaut de la hiérarchie vers le bas.

® Brown (1989)Workers learn from watching other workers, may sheasier ways to do the work either while
working or during breaks, and are indirectly « ingtted » whenever a supervisor constructively aets their

work.:
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Le modele de Lévy-Garboua (1994) permet de souligne le montant de formation
informelle appris par un individu par diffusion davoir au cours d’'une période dépend du
savoir de I'entreprisél, de I'écart relatif entre le savoir de I'entreprist celui de I'individu

H —h, et du taux de diffusion du savoir dans I'entreprig5.1). Pour simplifier le modeéle,

la formation informelle par la pratique est écadéd’analyse.

n

h —h :1—(H —-h) (5.1)

+Nn

En supposant que est constant a tous les niveaux, et par récurreihoest possible

h

d’exprimer I’équation (5.1) en taux de croissanaedpital humai& (5.2)
-1

h[_h[—l_ n H _
. _1+n(h_1 1D (5.2

Cette modélisation nous permet de mieux compreledrenécanismes de la formation
informelle, et plus précisément les mécanismesad®rimation informelle par diffusion du
savoir. En effet, d'apres (5.2), le taux de craisgadu capital humain est toujours positif ou

nul et il est une fonction concave du savoir réldé I'entreprise par rapport au travailleur

entrant dans la firme, c’est a dire ojﬁ;). Ainsi, plus le niveau du capital humain de

lindividu est éloigné du savoir de la firme plusndiividu peut apprendre de maniére

informelle.

En conclusion, en ne prenant pas en compte la fmmaformelle, la plupart des
travaux empiriques néglige une part importante’agplentissage des travailleurs les moins

eéduqués de la firme.

1.1.4 La distinction de la formation informelle §eu en contact avec d’autres

travailleurs

D’aprés Lévy-Garboua (1994), la formation inforreetomporte I'apprentissage par
diffusion du savoir des travailleurs les plus cotepés vers les travailleurs les moins
compétents. Cependant, la définition de la fornmatle 'OCDE (1997) et de Brown (1989),
requiert la prise en compte de lI'apprentissagelaecherche et la réflexion critique, qui se

passe seul ou avec les autres travailleurs denfee fiCes échanges et ses discussions se font
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entre tous les travailleurs de la firme, quel qoi¢ Isur niveau de compétences. En effet, un
travailleur en bas de la hiérarchie peut égalenéemettre des idées a des individus plus
gualifiés (exemple : la boite a idées), deux irdligi de qualifications différentes peuvent
déjeuner ensemble du fait de leurs affinités eagghr des connaissances. Méme si le modéle
de Lévy-Garboua permet dillustrer la tendance ggeé c’est a dire que la diffusion du
savoir se fait du haut de la hiérarchie vers le bags pouvons considérer le cas ou le savoir

peut se diffuser entre tous les salariés de laefirm

Nous proposons donc de définir la formation infdiengpar deux processus :
I'apprentissage informel seul et I'apprentissadermel au contact des collégues de travail.
- L'apprentissage informel seul correspond a I'apgissage par la pratique et en partie
I'apprentissage par la recherche ou la réflexiagmgae, lorsqu’il se génére seul.
- I'apprentissage informel au contact des collegiedravail comprend I'apprentissage
par 'observation des autres et I'apprentissagdgogagcherche ou la réflexion critique avec les
collegues de la firme. Il correspond a la diffusthnsavoir au sein de I'entreprise, entre tous

les travailleurs quel que soit leur niveau de caepees.

1.2 La place de la formation informelle dans larfation des individus

Nous mettons en évidence le poids que peut regefskn formation informelle dans
'apprentissage des individus, a travers d'une pld statistiques descriptive$.2.1) et
d’autre part en présentant quelques résultats qudiestimation des effets de la formation

informelle sur les salaires des individds2(2.
1.2.1 L'importance quantitative de la formationarhelle
Premierement, plusieurs enquétes permettent deremelsuformation informelle et
illustrent ainsi par des statistiques descriptiVasportance de la formation informelle dans

la formation professionnelle des individus.

Tout d’'abord, il apparait qu’en début de périodentploi, la plupart des individus

bénéficie d’'une formation informelle. En effet, arfir d'une enquéte individu-employeur de
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1993, Barron, Berger et Black (1997) indiquent B8 des salariés bénéficient d’'une
formation informelle pendant les quatre premieesanes d’embauche. De plus, durant les
trois premiers mois d’embauche, la proportion dupse passé en formation informelle est
beaucoup plus importante que celle passée en fiormfarmelle. De plus, cette formation
informelle a généralement lieu par observationatdiegues (Barron, Berger et Black (1999)
(Tableau 5.1).

Tableau 5.1 : La répartition des proportions moyenes de temps passé en formation, a
partir des bases EOPP et SBA

EOPP | SBA
Formation formelle par un personnel formateur spécialisé 1,9% |5,3%
Formation informelle
individualisé et extra supervision par des superviseurs et le personnel du management| 10,4% | 13,6
individualisé et extra supervision par des collegues 55% | 8,4

par I'observation des autres travailleurs faisant le travail 11,7% |8,8%

Ensuite, Loewenstein et Spletzer (1999) s'intémesadda base de données NLSY 1993
et 1994 et proposent une mesure de la formaticornmdlle en cours d’emploi. En effet,
'enquéte demande aux individus si au cours degalderniers mois, ils ont di apprendre de
nouvelles compétences suite a des changementp@@&dyveau produit, nouvel équipement,
etc. lls précisent alors s’ils ont appris par laidide séminaires, grace a leur superviseur,
grace a leurs collegues ou tout seul. Cette varigkkmet ainsi d’approcher la formation
informelle en cours d’emploi. Les statistiques gmént que la formation informelle est
également importante. En effet, 92% des individusdgsent avoir connu un changement ont
bénéficié d’'une formation informelle. En incluaoute la population, ils sont 40% a avoir
bénéficié d’'une formation informelle. En comparaisd7,25% des individus ont bénéficié

d’'une formation formelle.

La place de la formation informelle semble donctipalierement importante dans

'apprentissage d’un individu, que ce soit en déhuen cours d’emploi.

Pour illustrer un peu plus comment s’opére les miéoaes de la formation informelle,
nous pouvons citer I'étude de cas de Michele La&gogti S’intéressent au « collectifs
informels d’apprentissage ». Elle raconte I'histot‘une mutuelle qui a du faire face a un

changement sociotechnique, c’est-a-dire « de pabsartraitement informatique centralisé
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des dossiers de maladie a un traitement déceétraidce a lintroduction de la
microinformatique .» L’auteur distingue alors troisodalités a lI'apprentissage informelle
durant leur activité :

-« des actions requises au fur et a mesure geaMail » : Outre I'apprentissage dit par
la pratique, par la découverte seul, lorsque Kirthli pouvait étre bloqué dans son
travail, il demandait des informations ou de I'a&ses collegues.

- «lattention et a la disponibilité des individasce qui se passait autour d’eux ». En
effet, le matin lors des moments de sociabilitéaawcours de l'activité, les individus
pouvaient discuter avec leurs collegues des praddequ’ils avaient rencontrés et
comment ils avaient pu les régler. D’autres perssrpouvaient également entendre la
conversation sans y participer, et obtenir égalémes informations.

-« une collaboration étroite, un « faire sembbant Enfin, des binbmes pouvait parfois
se constituer pour résoudre les problemes lesdiffisiles. En travaillant a deux, les
individus osaient prendre plus de risque pour résolcertains problemes et ils
pouvaient confronter leurs hypothéses.

Cet exemple montre que l'apprentissage informelectf est trés fréquent, trés efficace et
peut avoir lieu dans différentes circonstances, cpisoit pendant le travail, en périodes de

pause ou encore par une collaboration improvisée.

1.2.2 Les effets de la formation informelle

Deuxiémement, nous pouvons donner quelques preméisudtats sur les effets de la
formation informelle sur la productivité et le sadades individus, d’'une part pour illustrer a
nouveau le poids important qu’elle représente, aitce part pour montrer que les individus
peuvent étre récompensés de cette forme d’appsagts

Tout d’abord, Holzer (1990) souligne, par un modsalifférences premiéeres, que les
formations formelles et informelles ont un impaosipif et significatif sur la croissance de la
productivité. Ses effets sont méme plus importdatss le cas d’'une formation informelle. De
plus, il précise que la formation informelle pami@nageur a un effet plus fort que celle par
les collegues. De méme, Loewenstein et Spletzed8(d)PQa partir de la base de données
NLSY 1993 et 1994 trouvent un effet positif et sigatif de plus de 3% de la formation
informelle pour ceux qui ont moins de 2 ans d’amceté et d’'un peu plus de 1% pour les

plus anciens, a partir d'un modele en différencesngeres sur le salaire des individus. En
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comparaison, la formation formelle a un effet d6%4,dans les deux premiéres années
d’embauche et un effet nul sur le salaire par lees®ar conséquent, la formation informelle
semble fortement accroitre la productivité desvialdis, et ces effets sont aussi bien valables

au début qu’en cours de carriere.

Ensuite, Destré, Lévy-Garboua et Sollogoub (2006p@sent d’évaluer les effets de
la formation informelle par diffusion du savoir sler salaire des individus, par moindres
carrés ordinaires. lls utilisent les données fraggade I'Insee sur le colt de la main d’ceuvre
et la structure des salaires de 1992 (ECMOSS 9R)sdvoir relatif de la firme pour un
individu correspond aux compétences de l'individducation, ancienneté, expérience) et
I'écart entre les compétences maximales dont disgos firme (éducation, expérience et
ancienneté) et celles dont dispose l'individu. €edrt est néanmoins pondéré par la distance
moyenne entre un travailleur moyen et le travailbpui peut jouer le rdle d’instructeur, c’est-
a-dire qui représente les compétences maximalksfitee.

Les résultats conduisent aux conclusions suivaitest d’abord, un travailleur peut
apprendre jusqu’a 10% de son capital humain emmintians la firme. Cependant, dans le cas
francais, la diffusion du savoir potentiel de larfé se concentre essentiellement en début de
carriere. En effet, un travailleur va mettre 2 poar apprendre 50% du savoir potentiel de la
firme, et un peu moins de 9 ans pour apprendre EB&%otentiel d’apprentissage tdtal
Ensuite, dans le cas francais, I'apprentissageopaervation des autres représente les trois
guarts de la formation informelle la premiere and@&@mbauche mais plus le temps passe et
moins les individus vont pouvoir apprendre des emutAinsi, pour un individu d’'un peu
moins de 10 ans d’ancienneté, seulement 12% dauicest| appris de maniére informelle
provient de l'apprentissage par I'observation detes et 88% de I'apprentissage par la
pratique. Enfin, les auteurs soulignent que I'étinoaet I'apprentissage par la pratique sont
complémentaires alors que I'éducation et 'appsmatije par I'observation des autres sont des
substituts. Ainsi, plus le niveau d’éducation dindividu est faible et plus il peut apprendre

de ces collegues.

® En comparaison, une étude de Chennouf, Lévy-GarbetuMontmarquette (1997) sur des entreprises
canadiennes et algérienne rapportent des vitesappréentissage relativement similaire pour le Canadais
beaucoup plus faible dans le cas algérien. En,gffair apprendre 50% du savoir potentiel de la dirnn
travailleur a besoin de 3 ans s’il est canadiamgieu moins de 6 ans s'il est algérien. De mémay;, @pprendre

95% du savoir de la firme, il faut 12,5 ans au Gan&t 24,5 ans en Algérie.
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Enfin, d’autres études telles que Nordman (2002)atmady et Ris (2005) vont
proposer de mesurer le savoir potentiel de la fiims&piré du modéle de Lévy-Garboua, par
le capital humain moyen de la firme. A partir dendées marocaines et tunisiennes pour
Nordman (2002) et de données ivoiriennes pour JdyregRis (2005), ces deux travaux vont
confirmer l'impact positif et significatif des cat@ristiques moyennes de la firme sur le

salaire des individus.

En conclusion, ces travaux empiriques confirmemidils important de la formation
informel sur la productivité et le salaire des indis et ainsi la nécessité de prendre en
considération cette forme d’apprentissage pour xieamprendre les mécanismes de la
formation. De plus, ces résultats soulignent & pauvque la formation information semble
particulierement profiter aux salariés les moinsalidiégs ou les moins anciens dans

I'entreprise.

1.2.3 La mesure de la formation informelle

Compte tenu des remarques précédentes, nous devemdre en considération la
formation informelle dans l'analyse des mécanismesla FPC, et proposons ainsi deux

mesures de la formation informelle, selon sa digdimi

Tout d’abord, nous avons défini la formation imf@ile par « I'apprentissage informel
seul », qui correspond a l'apprentissage par léiqua et en partie I'apprentissage par la
recherche ou la réflexion critique, lorsqu’il sengge seul. Ce type d’apprentissage est un
processus commun a tous les individus et qui esttiftn du temps. Plus l'individu travaille,
plus il acquiert de I'expérience. Donc la formatimfiormelle seule peut étre mesurée par

I'expérience des individus.

Ensuite, nous avons considéré « I'apprentissageniel au contact des collegues de
travail », qui comprend I'apprentissage par I'olbation des autres et I'apprentissage par la
recherche ou la réflexion critique avec les colegade la firme. Pour cela, nous devons
considérer le savoir de I'entreprise. Cependarapr@s cette définition, il est préférable de
considérer le capital humain moyen de la firmedilgue I'écart entre le capital humain de

I'individu et celui de la firme, car les échangesipent se faire dans les deux sens. En effet,
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nous levons I'hypothése que la diffusion du sapeut se faire du haut de la hiérarchie vers le
bas en considérant le cas général. En effet, unesuyualifié de 20 ans d’ancienneté peut
faire des remarques constructives a son responsaddarchique, s'il a I'opportunité de

discuter avec lui.

Par contre, I'écart de capital humain entre lesvidds est important car il peut
affecter la transmission du savoir entre les irtligi En effet, I'écart de compétences est
favorable car les individus pourront alors s’éclendes connaissances et des points de vue
divergents, comparé a une situation ou tout le racmde méme niveau de connaissances.
Néanmoins, selon la complémentarité des compétateedndividus au sein de la firme, la
dispersion en capital humain au sein de la firmeyt@tre plus ou moins bénéfique aux

échanges.

Nous reprenons ainsi la définition du capital humsocial de Bénabou (1996) (5.3),

pour mesurer le capital humain moyen de la firme.

p-1

b= [ o (]
(5.3)

Le capital humain moyen de la firmie est donc une fonction des niveaux individuels de
capital humain selon un degré de complémentaritée des compétences des individus
représenté par le parametrep .

Ainsi, selon la valeur de ce parametre, I'hétérégéndes compétences peut favoriser
ou détériorer le niveau de capital humain moyemad@me. Cependant, il est peu probable
gue les compétences apprises par un individu sgiokEnt au contact des autres. Donc nous
supposons que la dispersion en capital humain fiaria peut seulement accroitre le capital
humain moyen de la firme, et qu’elle ne peut pagdiire. Par conséquent, nous considérons
gue le capital humain moyen de la firme peut teners une fonction de type Max lorsque

1/ p tend vers—o. Ainsi, lorsquel/ p tend vers— o, les échanges de connaissances sont
favorisés entre les individus. Par contre, plusp tend vers 1, et moins il y a de diffusion du

savoir et moins I'’hétérogénéité des compétencawitde capital humain moyen de la firme.
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Section 2 : La diversité des formes et des mécanismde la

formation et la mesure de la formation formelle

Dans cette section, nous voulons montrer, d’'uné, gamment il est possible de
respecter au mieux le concept de formation de Beakpartir d’'un exemple sur données
francaises. D’autre part, nous voulons prendre @mpte I'hétérogénéité des formes de
formation dans la mesure de la formation. Pour,cetaus présentons tout d’abord, notre
échantillon d’étude ainsi que la temporalité deeeanalysed.1). Ensuite, nous soulignons

I'hétérogénéité des formation®.2). Enfin, nous proposons des mesures de la forméién

2.1 L’échantillon d’étude et la temporalité d’arsdy

Comme nous avons pu le souligner au chapitre ehditillon d’étude doit permettre
d’étre le plus représentatif possible afin d’évalles effets d’une formation pour n'importe
guel individu. En effet, I'objectif n'est pas de mesr les effets spécifiqgues de la formation

pour les jeunes ou pour des salariés nouvellenmebaechés, par exemple.

Pour notre étude, des données microéconomiquesagosidérées afin de mesurer les
effets salariaux de la formation au niveau indield@Quatre bases de données adressées aux
individus sont utilisées pour le cas francais : tigéte Emploi 2000 (situation de l'individu
entre le " mars 1999 et le®1mars 2000), 'Enquéte Emploi 1999 (situation dedhindu
entre le ¥ mars 1998 et le®1mars 1999), I'Enquéte Emploi 1998 (situation dedhindu
entre le ¥ mars 1997 et le®imars 1998) et 'Enquéte Formation Continue 200Q{éte
complémentaire a 'lEnquéte Emploi 2000). Les Enquéteploi ont 'avantage d’apporter de
nombreuses informations quant aux caractéristigiessindividus, de leur emploi, de leur
firme, ainsi que de leurs salaires pour chagueadienquéte. L’enquéte FC2000 présente les
différentes formations suivies par un individu depla fin de sa formation initiale jusqu’en
mars 2000. De plus, les caractéristiques des fasnmsasuivies entre le®*1janvier 1999 et le
29 février 2000 sont précisément décrites. Lesvidds interrogés, lors de ces quatre

enquétes, sont regroupés pour former une base ctanp@0287 individus.
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Cependant, nous apportons quelques restrictionséchahtillon d’étude pour
’homogénéiser. Tout d’abord, les formations enraliace et a but non professionnel sont
éliminées pour s’intéresser essentiellement awmdtions professionnelles continues.
Ensuite, les individus en age de travailler, de 8 ans, sont retenus, pour ne pas évaluer les
effets de la FPC pour une tranche d’age spécifiiganmoins, seuls les actifs occupés au
sens du BIT, les salariés du secteur privé en 20089 et 1998 sont considérés sachant que
les effets de la formation sont particuliers pag autres catégories d’individus, tels que les

salariés du secteur public (Perez (2003))

Néanmoins, les questionnaires des différentes ¢egjudtées précédemment sont
renseignés par les individus. Nous pouvons dons attendre a quelques erreurs de mesure
dans les données. En effet, une étude de BarrogeBet Black (1994) soulignent que les
données issues des enquétes adressées aux setlaiés employeurs divergent et que les
derniéres sont plus précises. Donc dans le butédeire I'imprécision des réponses des
individus, nous éliminons les observations dontadgaire présente une valeur extréme ou
celles dont le taux de croissance du salaire damee sur l'autre est incohérent. De plus,
lorsque la durée de la formation est aberranteocourenseignée, les individus sont enlevés de

I'échantillon, ainsi que ceux dont I'anciennetést’pas renseignée.

Notre échantillon comprend 5357 individus. Il priise’avantage d’étre assez général
et représentatif de la population. En effet, I'é¢Him retenu est composé d’environ 41% de
femmes. L'ancienneté moyenne est de 12 ans et d&f#b. de la population est a temps
complet, 95,5% est en CDI. Ensuite, notre échantibtomprend, 15,3% d’ouvriers non
qualifiés, 34,7% d’ouvriers qualifiés, 31,6% d’emyds, 10,3% de techniciens ou agents de
maitrise, 6,1% d’ingénieurs ou cadres, et 2,1%uoetautre qualification professionnelle. La
fonction professionnelle de nos individus est &%®6|a production, et a 12,4% le commerce
et la vente. Enfin, la répartition de la populatemfonction de la taille de I'entreprise et du

secteur d'activité est relativement homogeéne.

Enfin, nous proposons d’évaluer I'incidence salaridé la formation sur au maximum

un an. Ceci permet d’évaluer les effets immédiatiad-PC.
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2.2 L’hétérogéneité des formes de formation etligmavec les salaires

Dans cette section, nous illustrons I'hétérogéndéte formes de formation a partir de
notre base de données. Pour cela nous allons peeses diverses formes que peut revétir la
formation @.2.1) et nous établirons un lien entre ces caractgues et le salaire des individus
(2.2.2. Nous supposons alors que selon la mesure daraafion, les effets moyens de la
formation peuvent varier. Nous proposons alors iplus mesures de la formation pour

prendre en considération I'hétérogénéité de la &ion 2.2.3

2.2.1 La diversité des formes de formation

Nous présentons la FPC a partir de notre base deéde et nous précisions
premierement comment elle se manifeste, deuxiemelegrypes de formation qui existent
au sein de l'entreprise et troisiemement le costaldns lequel elles se déroulent (Tableau
5.2). Nous illustrons ainsi la diversité et la cdexié des formes de formation dans le cas

francais.

Tout d’abord, la formation est une situation relatnent fréquente. 28,1% des salariés
ont bénéficié d’au moins une formation entre jani@99 et mars 2000 (période 1), 19,9%
entre mars 1998 et décembre 1998 (période Il)nkh &7,8% entre la fin de la formation
initiale et mars 1998. Néanmoins, le nombre de &tions suivi est assez faible. Sur la
période |, 63% des salariés n’ont connu qu’une &iom et 22,5% en ont connu deux. De
plus, la durée de la formation est généralemeist ¢aurte : 57,1% des formations durent
moins d’'une semaine et 23,7% durent entre uneet slemaines. La durée moyenne passee
en formation est de 65,8 heures, soit un peu mdegleux semaines a temps complet.
Néanmoins, la durée des formations est tres diftéreelon les individus (L'écart type de la
durée de la formation est d’environ 160 heureg, Z®ijours). Pour les formations réalisées
durant la période 1, 6,1% des formations sont tetgcen cours, et 1,5% des formés ne sont
pas allés au bout de leur formation. Enfin, I'oljede la formation est principalement de

pouvoir adapter les travailleurs a leur emploi (92%
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Tableau 5.2 : Caractéristiques de la formation

Variable Modalité Part en %
Acceés formation Période|| Oui 28,1
Acceés formation Périodelll Oui 19,9
Acces formation Période Oui 67,8

Nombre de formation 1 63
2 22,5
3 8,7
4 ou plus 5,8
Durée formation Moyenne 65,8
Médiane 26
Ecart type 159,9
Nombre de semaine moins de 1 semaine 57,1
1 a 2 semaines 23,7
2 a 3 semaines 8,7
3 a 4 semaines 2,7
entre 1 et 2 mois 4,3
plus de 2 mois 3,5
Fin de la formation Oui 92,4
En cours 6,1
Non 15
Attente Adaptation a I'emploi 92
Changement d'emploi 2,8
Diplébme ou qualification reconnue 5,2
type formation Stage 64,4
Autre conférence 2,5
FEST 31,3
Auto formation 1,7
Spécialité Secrétariat, bureautique, Informatique 26,7
Commerce, vente, marketing 11
Formations Techniques industrielles 21,4
Hygiene et sécurité 12,2

)

A\

RH, communication, encadrement, management g
Gestion, économie, droit, connaissance de I'enisepr 5,4
Transport 3,5
Formations médico-sociales 3,2
Certification Oui 9,5
Financeur principal Employeur 90,8
Individu 1,5
La région, le département ou la commune 1,5
Fournisseur 15
Fongecif au titre d'un CIF 0,8
Autre 3,9
Initiative Individu 14,9
Firme 56
Employeur et Individu 26,1
Autre 3
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Formations Imposées Toutes 40,9
Une partie 9,8
Aucune 49

Ensuite les formations se présentent sous plusieumes. 64,4% des formations sont
des stages ou des séminaires, et 31,3% sont des EESEBpécialités des formations sont
également trés diverses, mais elles sont génératalatives au secrétariat, la bureautique,
linformatique (26,7%), ou aux techniques indusie® (21,4%). De plus, seulement 9,5% des

formations peuvent conduire a un dipldme.

Enfin, le contexte dans lequel se déroule la foromagst varié. Tout d’abord, le
financeur principal des formations est a 90,8% peyeur. Ensuite, 56% des formations sont
sur l'initiative de I'employeur, 14,9% sur l'initi?e du salarié et pour 26,1% sur l'initiative
conjointe des deux parties. De plus, pour envieombitié des formés les formations suivies
au cours de la période | ont été totalement ou artiep imposée par lI'employeur.
L'implication de la firme dans l'investissement fammation est donc tres forte, tel que nous
avons pu le souligner au chapitre 2. Les caratifuiss des formations frangaises ressemblent

fortement a celles britanniques, tel que I'illudtétude de Booth et Bryan (2065)

La formation présente ainsi une relative hétérogé&nBléanmoins, quel que soit le
rang de la formation, elle garde les mémes caiatitres générales. En effet, le tableau 5.3
souligne que la durée moyenne, le type, le finangeincipal et I'objectif attendu des

formations sont fortement similaires entre leséldghtes formations suivies par les individus.

" La formation la plus proche de janvier 1999, céstire la premiére formation recue par l'indivifait I'objet
d’une description plus détaillée.

8 Ces auteurs considérent les enquétes britannigaesur Force Survey 1998, 1999, 2000 qui sont iéajant
des Enquétes Emplois francaises. lls retiennenindi@adus agés de 16 a 65 ans du secteur prigéollilignent
également qu’environ 30% des salariés ont partiai@é moins une formation par an. De plus, les ésront
généralement suivi une seule formation (52%) ouxd®umations (24%). Ces formations sont également

relativement courtes, environ 13 jours.
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Tableau 5.3 : Caractéristiques de la formation seloson rang

Rang de la Formation
lére 2éeme 3eme
Variable Modalité Part en %|Part en %]|Part en %
Durée formation Moyenne 46 35,2 30,6
Médiane 16 16 16
Ecart type 135,1 108,3 110,1
Type formation Stage 64,4 64,9 62,6
Autre conférence 2,5 3,2 5
FEST 31,3 29,8 30,6
Autoformation 1,7 2,2 1,8
Financeur principal Employeur 90,8 92,8 91,8
Individu 15 14 1,8
Autre 7,8 5,7 6,4
Attente Adaptation a I'emploi 92 95,5 95,4
Changement d'emploi 2,8 1,6 2,3
Diplébme ou qualification reconnup 5,2 2,9 2,3

Cette homogénéité des différents épisodes de famslllustre d’autant plus lorsque

I'on regarde les caractéristiques de la deuxiemgasieme formation suivie par un individu

conditionnellement aux caractéristiques de sa gmeniormation. En effet, lorsqu’un individu

a bénéficié d’'une premiere formation financée pamployeur ou pour s’adapter a son

emploi, la seconde et la troisieme formation gstiit sont a environ 98% de méme ordre. De

méme, un individu qui bénéficie d’un stage en pegmiformation a environ 88% de chance

de suivre un stage en seconde et troisieme formatio

Tableau 5.4 : Caractéristiques des®™® et 3™ formations selon les caractéristiques de la

1°® formation

J

F2/F1 F3/F1
Variable Modalité Part en % Part en %
Financeur Employeur Employeur

Employeur 97,66 97,51

Attente Adaptation a I'empl@daptation a I'empl
Adaptation a I'emploi 98,1 97,61

Type Stage Fest Stage Fesi

Stage 88,01 9,54 87,12 9,09

Fest 18,13 78,13 20,99 76,8

En résumé, sur une période d’'un an, un tiers desiéslpeuvent bénéficier d’'une

formation qui est relativement courte, qui prenseesiellement la forme d’'une FEST ou d'un

- 180 -



Chapitre 5 : Quelle conception de la formation ?n@pent la définir, comment la mesurer ?

stage, et qui est rarement dipldmante. La majatée formations sont sur linitiative de
'employeur, seul ou conjointement avec le salagiégelles sont imposées pour environ la
moitié des formés. L'objectif attendu de la forroatpour les individus est essentiellement de
pouvoir s’adapter a leur emploi. Puis, elles samigpalement financées par I'employeur.
Enfin, lorsque les formés suivent plusieurs fornmatielles ont presque les mémes

caractéristiques.

2.2.2 La complexe relation formation - salaire

Dans un second temps, nous mettons en relationalestéristiques des formations
des individus avec leurs salaires. Ainsi, en soalig la variabilité des salaires des individus
selon les formes de la formation, nous pouvonssagér des mécanismes trés divers de la
formation selon sa mesure. En effet, soit les remaesnde la formation sont différents selon
la formation étudiée, soit c’est le processus dectén qui differe selon la formation
considérée. En effet, 'employeur peut choisir dedividus aux caracteéristiques différentes

selon la formation qu’il propose.

Pour illustrer, le lien entre la formation et Idasi@¢, nous proposons les statistiques
descriptives présentées dans le tableau 5.5. Nfecduons de plus, des tests statistiques pour
s’assurer que les salaires moyens sont signifieaiant différents selon les caractéristiques
des formations. Ces statistiques permettent diitnd’hétérogénéité des mécanismes de la
formation, sans pouvoir déterminer si cela s’exigpar des différences dans le rendement
de la formation ou dans le processus de sélecesnfatmés. En effet, en se limitant a ces
statistiqgues, nous ne pouvons pas affirmer qu'uméogagne plus en suivant une formation
plutdt gu’'une autre, car les différences de rendesnee sont pas calculéesteris paribus
toutes choses égales par ailleurs.

Tout d'abord, plus un individu a suivi de formatiat plus son salaire est
significativement élevé. Par contre, lorsque laédupotale des formations augmente, le salaire
moyen des individus s’éléve dans un premier terpps&s baisse dans un second temps. I
semble donc que les formations les plus longuesoi@t pas les plus efficaces mais qu’elles
ont vraisemblablement d’autres spécificités quiveet impliquer des salaires plus faibles aux

individus. Enfin, paradoxalement, les individus quat interrompu leur formation avant la fin

-181 -



Chapitre 5 : Quelle conception de la formation ?n@pent la définir, comment la mesurer ?

ou qui sont toujours en formation ont des salgitas importants au seuil de 10%. Cependant,

on peut penser d’une part que ce sont des fornsatilus longues, ou d’autre part, que ce sont

des formations avec des caractéristiques spécffique

Tableau 5.5 : Salaire des formés selon les caraasiiques de la formation

Salaire en 2000
Variable Modalité Moyenne Médiane
Nombre de formation 1 9909,2 8900
2 11119,3 10249
3 11587,7 10833
4 ou plus 12622,2 11966
Nombre de semaine moins d’'1 semaines 9983,8 8999
1 & 2 semaines 11104,5 10291
2 a 3 semaines 11449,3 10833
3 a 4 semaines 11252,8 9749
plus d'un mois 10943,9 9749
Fin de la formation Oui 10445,6 9399
En cours 10564,7 9657,5
Non 12596,5 11749
Attente Adaptation a I'emploi 10583,9 9599
Changement d'emploi 9703,2 8739,5
Diplébme ou qualification reconnuée 9179,9 8124
Type formation Stage 10599,2 9533
Autre conférence 13563,6 12999,5
FEST 9982,7 9182,5
Autoformation 10883,2 10133
Spécialité Secrétariat, bureautique, Informatique11095,2 10291
Commerce, vente, marketing 10174,6 9299
Techniques industrielles 9786,8 9091
Hygiéne et sécurité 8820,1 8265,5
Autre 11268 10314
Certification Oui 9276 8449
Non 10612,6 9641
Financeur principal Autre 8821,2 8249
Individu 10658,3 9541
Employeur 10625,3 9653,5
Initiative Individu 11802,4 10508
Firme 9935,1 8999
Employeur et Individu 11136,9 10291
Autre 8544 7800
Formations Imposées Toutes 9555,8 8774
Une partie 11892,1 10833
Aucune 11011 9923
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Ensuite, nous notons des differences de salaireifisajives selon le type de
formation, avec en particulier les conférences gt des salaires tres élevés. De méme,
les formations certifiantes sont assimilées a adares plus forts. Selon la spécialité de la
formation, quelques différences sont égalementbheda Enfin, les salaires moyens sont
significativement plus importants lorsque la forimata pour objectif d’adapter le travailleur

a son emploi.

Enfin, les formations financées par l'individu oeriployeur menent a des salaires
plus élevés. L'initiative de la formation est égant liée a des différences significatives
dans le salaire moyen des individus. Les formatisums l'initiative partielle ou totale de
l'individu sont mieux valorisées. Ensuite, lorsqs lindividus n'ont pas été contraint de

suivre la formation, ils ont des salaires plus étev

En conclusion, les formations revétent des formes tliverses qui peuvent dénoter un
processus de sélection non aléatoire des travallauformer et/ou des rendements tres
hétérogenes de la formation selon les caractaresigles programmes de formation. Il est
donc nécessaire de proposer une mesure de la formplius homogéne mais tout en
respectant le concept de formation de Becker, Geslire en étant le plus représentatif

possible, pour éviter les imprécisions dans lasesions des effets moyens de la formation.

2.3 Quelle mesure de la formation ?

Tout d’abord, nous mesurons la formation par sonderce, c’'est a dire par le

passage d’un individu par un programme de formdtodes 12 derniers mois.

Néanmoins, connaissant la diversité des formes almation, il est nécessaire
d’homogeénéiser la mesure de la formation tout espaetant au mieux la définition de la

formation de Becker.
Dans les travaux empiriques, les auteurs appraésedi le concept de Becker en

prenant généralement en compte la durée de la femaCependant, plusieurs problemes

méthodologiques peuvent émerger avec la mesuréindensité de la formation selon la
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précision des données a disposition, tel que nawusris souligné dans le chapitre 2. Dans
'enquéte FC2000, les individus reportent dansuestjonnaire la durée de la formation dans
'unité qu’ils veulent (heures, jours, semainesgp€ndant, lorsque les individus renseignent
la durée de la formation dans une unité de mesiiiérahte de I'heure, par exemple en
semaine, rien n’assure qu’ils font référence asemaine a temps complet. Certaines erreurs
de mesures peuvent donc apparaitre. De plus, cdesnguestionnaires sont complétés par
les individus, nous pouvons nous attendre a desisride mesures dans le report de la durée
des formations (Barron, Berger et Black (1994))uslpréférons donc écarter I'intensité de la

formation de I'analyse.

Pour obtenir une mesure plus homogene de la fosmatious sélectionnons les
formes de formations les plus générales quel gitdeso rang. Nous retenons tout d’abord,
les formations principalement financées par I'engplo. Ensuite, seules les FEST (Formation
en situation de travail) et les stages sont pric@mpte dans notre étude. De plus, nous
éliminons les formations certifiantes, les formagamon terminées, les formations prise sur
linitiative d'un autre agent que I'employeur ou $alarié, et les formations dont I'objectif
n‘est pas de s’adapter a son emploi. Enfin, saclipré les informations sur les
caractéristiques des formations ne sont disponifles pour les six premiers épisodes de
formations, les individus ayant suivi plus de énfations sont éliminés. Nous obtenons donc
un nouvel échantillon d’étude, comportant 4882viiis, avec une nouvelle définition du
« salarié formé ». Avec cette nouvelle mesure derimation que nous appelons Formation

H, nous considérons 68.5% des formations, et I'mada formation est dés lors de 19.26%.

Le tableau suivant souligne qu’avec la mesure déofmation H, la durée de la
formation est plus homogene. En effet, les caratigues que nous avons retenues pour la
formation sont assimilées a des durées de formatanicoup moins dispersées. La durée de

la formation est par contre toujours disperséensiélatiative de la formation.

Néanmoins, cette mesure de la formation H est dposée en fonction de trois autres

critéres, afin d’étre encore plus en accord averk&e

- 184 -



Chapitre 5 : Quelle conception de la formation ?n@pent la définir, comment la mesurer ?

Tableau 5.6 :Durée de la formation selon ses cara&etstiques

Durée de la formation
Variable Modalité Part en % [ Moyenne Médiane Ecart type
Ensemble 46 16 135,1
Financeur Autre 90,8 74,5 24 209,7
principal Individu 1,5 369,2 65 555,1
Employeur 7,8 38,4 16 99,2
Type formation Stage 64,4 43 24 128,7
Autre conférence 2,5 17,9 12 18
FEST 31,3 45,7 16 128,4
Autoformation 1,7 204,3 68 344,3
Certification Oui 9,5 115,9 32 274
Non 90,5 38,7 16 108,6
Initiative Individu 14,9 100,4 24 273,5
Firme 56 34,1 16 81,6
les deux 26,1 40,9 16 102,9
Autre 3 42,6 16 65,2
Attente Adaptation a I'emploi 92 36 16 91,3
Changement d'emploi 2,8 181,1 44 343,17
Dipléme, qualification 5,2 149,8 32 346,4
Fin de la formation Oui 92,4 38,1 16 113,5
En cours 6,1 165,9 60 298
Non 15 46 24 65,3

Tout d’abord, comme nous l'avons précisé dans Igitlea2, Becker s’intéresse
initialement au passage par une seule formationplle Béret et Dupray (1998) soulignent
gue le nombre de formation a un effet important & rendements de la formation.
Effectivement, d'aprés des tests statistiques, Iéairea moyen des individus est
significativement différent selon le nombre de fation suivie par les individus, et plus
particulierement si I'individu a suivi une ou plesrs formations. En effet, il n’y a pas de
différences significatives entre le salaire desn&s qui ont suivi deux, trois, quatre, cing ou
six formations. Nous proposons donc de considé&®ifdrmés qui n’ont suivi gu’'une seule
formation « Formation H U ». La durée de la formatiétant corrélée au nombre de
formation, la durée de la formation est beaucouws plomogéne avec cette mesure de la

formation.

Ensuite, pour étre en accord avec notre cadre ¢smahous devons retenir les
formations qui sont sur l'initiative de 'employeude plus, Dupray et Hanchane (2003) ont
déemontré que les rendements de la formation vatidmtement selon linitiative de la
formation. En effet, lorsque l'individu a partiellemt ou totalement pris part a la décision de

se former, les rendements de la formation sonifgigtivement plus importants. D’aprés nos
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données, il n'existe pas de différences significeti entre le salaire moyen des individus
ayant suivie une formation sur leur seule initiatisu conjointe avec I'employeur. Par
conséquent, nous retenons de la mesure de la formtédt seulement les formations qui sont
sur linitiative de I'employeur. Cette nouvelle nues de la formation sur l'initiative de

'employeur est nommée « Formation H F ».

Enfin, Hanchane et Lambert (2003) soulignent quersé& type de formation, les
modalités de sélection des travailleurs ne sontgsasémes. Il apparait plus particulierement
gue les FEST sont moins sélectives que les autnee$ode formation. De plus, le contenu de
chaque type de formation n’est également pas leanétm’a ainsi pas la méme finalité. On
peut donc s’attendre a des rendements de la famdifférents selon le type de formation.
Nous préférerons donc nous concentrer uniguemeiésgtages qui représentent la tendance
générale. Effectivement, nos tests statistiques maongue le salaire moyen des individus
ayant suivi une FEST est statistiquement différensalaire moyen des individus ayant suivi
un stage. Nous obtenons la variable « Formationid S

Le tableau 5.7 présente le nombre de formés quicasterné par ces nouvelles
mesures de la formation et ainsi la taille de ritiérénts échantillons. Nous constatons que la
durée de la formation est désormais plus homogéee aes nouvelles mesures de la
formation, particuliéerement lorsque le nombre denfation est pris en compte. L'intérét de
considérer l'intensité de la formation est doncuseap plus limité et justifie que cette

mesure de la formation ne soit pas considéréeldanste de notre étude.

Tableau 5.7 : Effectif, taux d’accés a la formationet durée de la formation selon sa

mesure
FormationlFormation H Nombre Initiative Méme type
Variable|Modalité |Part en %| Part en % |[UniqueMultiple |Firme Individu | Stage FEST
Effectif| Total 5357 4882 4510 4222 44934239 | 4491 4189
Formeée 1507 1032 660 372 643  38p 641 339
Acces| Oui 28,1 19,3 12,3 6,9 12 7,3 12 6|3
Durée |Moyenne 65,8 42,4 29,1 66,1 41,2445 | 41,6 39,9
Médiane 26 24 16 46 24 24 24 24
Ecart type 159,9 85,6 55,7 118,2 76,3 99 90,2 75,4
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Conclusion

Dans un premier temps, nous avons proposé de premdconsidération la formation
informelle dans notre analyse. Nous considéronsi aieux formes de formation informelle.
La formation informelle seul et la formation infoeite au contact des collégues de travail. En
effet, dans notre cadre d’analyse, et notre étedérée sur I'entreprise, la prise en compte de
cette forme de formation est tout a fait nécessaineeffet, au lieu de définir la formation par
rapport aux relations extérieures de I'entrepreteginsi selon son degré de transférabilité sur
le marché, nous nous concentrons sur les rappaees a I'entreprise et donc nous mettons
en évidence les formations résultant d’'un transtert non de connaissances entre les
travailleurs de la firme.

Nous avons également proposé deux mesures dentfon informelle selon sa
composante. Tout d’abord, la formation informellellseest mesurée par I'expérience de
I'individu. Ensuite, la formation informelle au caat des collegues de travail est mesurée par
le capital humain moyen de la firme qui est unecfimm CES, comme le propose Bénabou
(1996) pour le capital humain social.

Enfin, la prise en compte de cette mesure de ladtom confirme également I'idée
d’interdépendance des salariés d’'une entreprisesiAén plus d'un effet de complémentarité
dans la production des travailleurs au sein deirtaef nous pouvons considérer que les
salariés sont interdépendants car ils s’échangemtdnnaissances. Les résultats des travaux
empiriques de Battu, Belfield, et Sloane (2003Metcalfe et Sloane (2007) trouvent ainsi
une explication. Le modéle de Kremer n’est pasifiisinais I'hypothése de diffusion du
savoir peut permettre d’expliquer pourquoi ce destmoins qualifiés qui profitent le plus

d’'un entourage hautement éduqué.

Dans un second temps, nous avons souligné la dé&eless formes de formation. Par
conséquent, les processus de sélection des fonmés eendements de la formation peuvent
varier selon les caractéristiques de la formatidonc, nous proposons plusieurs mesures de
la formation formelle, qui nous permettent ainginsl un premier temps, d’homogénéiser le
concept de formation tout en restant le plus repriégif des formations suivies par les
individus. Nous rappelons que nous considéronsqults mesures de la formation.

- Formation : I'individu a accédé dans les 12 dasiimois a une formation.
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- Formation H : l'individu a accédé dans les 12ngens mois a au moins une formation de
type FEST ou stage, terminée, financée par I'empigyeon certifiée, sur l'initiative de
'employeur seul ou en accord avec l'individu, entl’objectif est d’adapter I'individu & son
emploi.
- Formation H Unique : I'individu a participé a useule formation de type formation H.
- Formation H Firme : I'individu a participé a uf@mation de type formation H sur la seule
initiative de I'employeur
- Formation H Stage : I'individu a participé a uage de type formation H

Ces difféerentes mesures de la formation formell® wous permettre de vérifier I'idée
gue les rendements de la formation sont hétérogeeies ses caractéristiques. En effet, dans
ce chapitre quelques statistiques descriptivesnismen évidence un lien entre le salaire et les
caractéristiques des formations. Des estimationsdanétriques vont permettre de préciser

cette relation toutes choses égales par aillearss t& chapitre suivant.
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Introduction

Pour pouvoir juger de la validité empirique d’'undete ou pour évaluer l'efficacité
d’'un programme de formation, il est nécessaire apéer une stratégie d’évaluation

rigoureuse.

Pour estimer les effets moyens d’'une formation,snpouvons nous référer a la
littérature sur IAverage Treatment Effe(ATE), les effets moyens de traitement. En effet, la
formation peut étre considérée comme un traiteroantelle est mesurée par une variable
binaire égale a 1 si I'individu est formé, c’estlige traité, et 0 sinon. Donc, I'évaluation des
effets moyens de la formation sur les salairesist;na estimer un ATE.

Le principe de I'évaluation d’un ATE consiste toualoord a supposer qu’il peut étre
calculé par la différence entre le salaire moyentdatés (les formés), et le salaire moyen des
non traités (les non formés), aprés le traitemientofmation) (6.1). Le salaire des individus
esty, etw est I'indicateur de traitement, c’est a dire gquest une variabldummyégale a 1 si
I'individu est formé et 0 sinon. L’échantillon estipposéid (indépendant et identiquement
distribué).

ATE=E(y/w=1)-E(y/w=0) (6.1)

Pour estimer I'ATE, deux problémes doivent étre prisompte par I'évaluateur.

Premierement, cette définition de I'ATE repose siwypothése que l'acces a la
formation est aléatoire. Nous avons admis précédarhoue la formation est sur l'initiative
de I'employeur. Si l'accés a la formation est ad@at cela signifie que 'employeur choisit au
hasard les salariés qui vont pouvoir suivre unm&ion. A l'inverse, si ce sont les individus
qui prennent linitiative de la formation, I'hypatke d’'un accés aléatoire a la formation,
implique que n’importe quel individu peut prendr@ diécision de la formation. Cette
hypothese est irréaliste. En effet, les salariésaggedent a une formation n'ont pas les
mémes caractéristiques que les autres salariési, Anpartir du moment ou les formés
présentent des caractéristiques différentes degonorés avant méme la formation et que ces
caractéristiques déterminent en partie le salag® iddividus, alors il existe un biais de

sélection pour I'estimation de I'ATE. En effet, presde cas ou nous estimons I'ATE par
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I'expression (6.1), c’est-a-dire par la différertmesalaire entre les formés et les formés. Nous
constatons que les salariés formés sont rémunémogenne 450 euro de plus, ou autrement
dit 25% de plus que les non formés. Néanmoinsetnpas possible de savoir si cet avantage
salarial est d0 au passage par une formation bindividu était déja mieux rémunéré avant
la formation, grace a sa position professionnelle,sa motivation. Il est donc nécessaire
d’évaluer I'ATE, ceteris paribusc’est-a-dire pour des formés et des non forménules
mémes caracteristiques.

Deuxiemement, I'évaluateur doit faire face a uneosde difficulté : toutes les
variables qui déterminent le processus de séledisnindividus a la formation ne sont pas
disponibles dans les bases de données. Les varighésentes dans les enquétes sont
considérées comme « observables, yar I'évaluateur, et les absentes sont définesnce

« inobservables ».

Pour évaluer I'ATE, compte tenu de ces deux diffiesilt plusieurs stratégies
économeétriques sont proposées dans la littératue gliminer le biais de sélection, tel que
nous avons pu lillustrer dans le chapitre 2 detHase. Nous définissons une stratégie
d’évaluation par deux éléments : la spécificatiocmndmodéle économique et I'application
d’'une méthode économétrique. Nous pouvons classesttatégies d’évaluation de 'ATE en
plusieurs catégories selon 4 criteres. Le premi@re concerne le processus de sélection des
formés. Nous distinguons ainsi les méthodes dects@te sur observables ou sur
inobservables. Le second critére est le choix dé&meation de salaire paramétrique, avec les
méthodes de régression ou semi-parameétrique, amaitation des méthodes de matching.
Le troisieme critere repose sur I'hypothese d’ufetehomogene ou hétérogéne de la
formation selon les caractéristiques des individasfin, le dernier critere est relatif a

I'hnypothése d’'une relation linéaire ou non linéaleela formation avec ses déterminants.

L’objectif de ce chapitre est donc de déterminegliguméthode économétrique et quel
modele économique adopter pour évaluer les effetgens de la formation sur les salaires.

Pour cela, nous allons procéder en trois temps.

Dans un premier temps, nous présentons les priesipgtratégiques d’évaluation
permettant d’estimer I'ATE, en précisant les hypo#isésur lesquelles repose chacune d’entre

elles. En nous appuyant sur Wooldridge (2002), ndisinguons ainsi deux approches
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principales selon la place des variables inobséggatlans le processus de sélection des
formés Gection ). Rappelons néanmoins que ce chapitre n'a pas pbjactif d’'étre

exhaustif mais de présenter plutét les principsiestégies d’évaluation.

Dans un second temps, nous étudions la variabiéiggestimations de I'ATE avec la
stratégie d'évaluation. En effet, nous avons éritigpbthése dans le chapitre 2 que les
résultats concernant la validité empirique d’'un éledpouvaient varier selon la méthode
econométrique appliquée. De plus, le chapitre S5srmuaissé penser que les estimations
pouvaient étre également sensibles a la mesura figrhation. Nous voulons donc vérifier
ces deux idées, en illustrant, d'une part, la ‘dité des estimations de I'ATE et de
l'interprétation des mécanismes de la FPC selostriaégie d’évaluation appliquée et en
soulignant, d’autre part, I'nétérogénéité des remelgs de la formation selon la mesure de la
formation. Pour pouvoir comparer les estimatiomgisnappliquons ces différentes stratégies a
la base de données francaise, Formation Contind@, 20 & un méme cadre méthodologique.
Nous allons donc tout d’abord présenter nos doneeks mesures de nos variables d’étude

(Section 2)et exposer ensuite les résult&@gs¢tion 3)

Dans un dernier temps, nous pourrons présentaviastages et les inconvénients de
chaque stratégie compte tenu de nos données aitidesujet d’analyse. Nous déterminons
ainsi quelle est, pour notre étude, la stratégévaluation la plus adaptée pour estimer les

effets moyens de la formation sur les salaiBesc{ion 4)
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Section 1 : Les fondements et hypotheses des diH#ates

stratégies d’évaluation

Nous pouvons classer les stratégies d’évaluationdeunx catégories principales,
correspondant aux deux paragraphes de cette section

Dans un premier temps, nous allons supposer quevdaeables observables par
I'évaluateur permettent d’expliquer completementplecessus de sélection des individus
formés. Ainsi, il suffit de conditionner I'ATE enffiction des caractéristiquesles individus,
pour pouvoir I'estimer. Autrement dit, il faut ester I'ATE a caractéristiques individuelles
identiques 1.1). Dans un second temps, nous considérons quealebles inobservables,
peuvent également intervenir dans le processusldeti®on des formédl(2). Deux méthodes
principales sont alors identifiées. La premiéresiste a appliquer les méthodes des données
de Panel. La seconde releve des méthodes desleariastrumentales.

Néanmoins, des stratégies d'évaluation différemesvent étre appliquées au sein

méme de chaque catégorie.
1.1 Les modeles de sélection sur les observables

Cette premiere catégorie de méthodes suppose gles des variables observabbes
permettent d’expliquer le processus de sélection laleformation. Par conséquent,
conditionnellement &, le salaire et la formation sont indépendantswomains indépendants
en moyenne Le principe pour estimer 'ATE (1) est de calculgans une premiére étape, le

salaire moyen des formés (6.2) et le salaire mogsmon formés (6.3) pour chaque valeur de

x'0. Yo est le salaire des non formés, est le salaire des formésveest la participation a la

formation.

E(y/w=1X)=%(x) (g2

°® Ces modéles sont communément appelé des modéleglettion sur les observables (Barnow, Cain et
Goldberger (1980), Heckman et Robb (1985), Moffit96)), des modéles d’'indépendance conditionnelle
(Lechner (1999)) ou les modéles de non-confusiaséRbaum et Rubin (1983)).

19| est important d’étre sr que pour aucune vatkax, la formation est certaine ou impossible. Cette @

est appelée le support ge
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E(y/w=0,X) = ¥,(x) (g3

Puis, nous calculons la différence moyenne deireakntre les formés et les non

formés sur toute la population (6.4).
1 o S
ATE=N" Z[yl(xi) - yO(Xi )]
i=1 (6.4)

Deux stratégies sont possibles pour estimer (deg§ méthodes de régressidnl(l ou les
méthodes de matching.(.2.

1.1.1 Les méthodes de régression

Pour estimer 'ATE (6.4) par les méthodes de régomessnous appliquons les
moindres carrés ordinaires a une équation de sdia@aire et paramétrique. Pour cela, nous
devons donc spécifier I'’équation de salaire et nmmenons ainsi la formalisation de
Wooldridge (2002).

Le salairey d’'un individu, est égal au salairgj,. Si l'individu participe a une
formation, w=1, il bénéficie en plus des rendements de la foonatiLes gains de la
formation correspondent a la différence entre lairgaobtenu apres une formation et le

salaire obtenu sans formation, (y, - Y,)- S’il ne suit pas de formatiomw=0, son salaire

reste égale &,. Donc le salaire des individus peut s’exprimetadmaniére suivante :

Y= Yo WY, ~Yo) (6.5)

Wooldridge (2002) propose alors d’exprimer le salal et Y1, par une composante
moyenneX , et une composante stochastigueette derniére étant de moyenne nulle.
Y, = U, +V, avec E(L,) =y, et E(v,) = 0(6.6)
y, = i, +v,avecE(y) =y, et E(v,) =0 (6.7)

Ainsi en remplacanty, et y, par leur valeur (6.6) et (6.7) dans I'expressi6rb),
alors le salaire se définit par I'équation (6.8).

Y=H, t W(,ul - ,uo) + W(Vl - Vo) +V, (6-8)
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Le terme (4 = Hy) représente I'ATE, c'est-a-dire la différence enweshlaire moyen des
formés et des non formeés. Le ternig —v, représente la difféerence de caractéristiques
entre les formeés et les non formés. Aina{y, —v, esi) I'effet de la formation selon les

caractéristiques spécifiques des individus forrdéms le cadre des méthodes de sélection sur

observables, le terme,, conditionnellement & n’est pas corrélé a la formation.

A partir de cette équation, plusieurs hypothéseditiadnelles sont posées pour
préciser la spécification du modéle économiquejuiera nous permettre de proposer quatre

stratégies d’évaluation.

1.1.1.1 Effet homogéne de la formation?

(1) Dans un premier temps, nous supposons qu’aprésardrdlé tous les facteurs
déterminant la formation, il n’existe pas de gantividuels spécifiques de la formation (6.9).

Le terme d'interaction entrev et (v, —v, ) disparait. L'effet de la formation est supposé

homogene entre les individus. Cela signifie quegaeeemployé recoit le méme rendement de

la formation, quel que soit son age ou sa profassio

E(v, —v,/x)=0 6.9)

ou de maniére équivalent®&(v,/x) = e E(v,/x) =0
L’équation de salaire de référence (6.8) devientroe suivant avecs, = (¢, — U, )
représentant 'ATE:

E(y/w,Xx) = 1, +aw+ E(v,/x) (6.10)

(2) Dans un second temps, nous supposons que la fomest hétérogene entre les
individus. En effet, la formation peut augmenterspbu moins la productivité des travailleurs
selon ses caractéristiques. Donc, nous prenonmpte I'effet individuel spécifique de la
formation, qui est représenté par un terme d’ictéya entre la participation a la formation

avec les caracteéristiqgues observables des indiy&ldig).

E(y/w,X)= o +aw+E(vo/ X)+WE(w/X)~E(w/X)] (6 11y
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1.1.1.2 Une relation linéaire entre la formatioset déterminants?

(a) Nous pouvons spécifier la composante stochastiqusalairev,, et supposer tout

d’abord que la relation entre la formation et lesiablesx est linéaire. Les variablessont

incluses de maniére additive dans le modeéle.

E(Vo /%) =17, + 1 (XAs (6.12)
E(v,/x)=m +h (X8 (6.13)

ho (%) et h (x) sont des fonctions vecteursxet 7o et 7+ sont des constantes.

Donc les équations de salaire sont (6.14) pourate dune formation homogene et

(6.15) pour une formation supposée hétérogene seddndividus.

E(y/W,X) =y +aw+ X5y g 14
avec /o = Ho /o
E(y/w,X) = y+aw+xf, +W(x~)3 g 15y

= + -
avecy /’IO (,71 ,70)
De plus, nous posons que la difféerence de caratitgres entre les formeés et les non formés
peut se résumer a la différence entre les caratigres du formé et les caractéristiques

moyennes de la populatiof. = E(X) |

(b) Ensuite, nous pouvons supposer que la relatioe énformation et les variables
est non linéaire. En effet, il se peut que ce saittclmulation de plusieurs criteres qui
détermine la participation a un programme de foionatAinsi, Rosenbaum et Rubin (1983)
proposent d’introduire au modele la probabilitétig&ormé sachant, appelé le “propensity

score”,p(x), a la place des variablgs

p(x)=P(w=1/x),avec0<p(x)<1.(6.16)
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Si cette probabilité est inconnue, il est possd#d’estimer par une fonction Logk (par

exemplé™. Alors, la valeur du propensity score estimé @st) = F(x, p), avec le coefficient,

A

Y obtenu par une régressionwsurx.

1.1.1.3 Stratéqgies d’évaluation

Nous pouvons donc estimer 'effet moyen de la fdromaen appliquant les moindres

carrés ordinaires au 4 modéles économiques suivants

(La)y =c+Bw + X +¢

(2.2) Y, =c+ B+ Bx + S (X —X) +¢

(1.b) y =c+Bw + BP(x) +&

(2.0) yi = ¢+ BW + B,P(X) + Bw (B — ) + &

y,, représente le salaire de l'individu Vi, est la variable de formationg,z/”ll_'u0 est

I'ATE, x, sont les caractéristiques observables des ingByil, est la moyenne simple de

Ho estla moyenne simple o , C, est une constante ‘éit, est le terme d’erreur aléatoire.
1.1.2 Les méthodes de matching
Le principe de ces méthodes est d’évaluer l'effetyem de la formation toutes
caractéristiques égales par ailleurs sans posenautypothese sur la forme fonctionnelle de
'équation de salaire. En effet, il n'est pas néegge de définir une équation de salaire

paramétrique. Différentes techniques de matcfisont possibles.

1.1.2.1 Le matching de stratification

(1) Une premiére méthode d’appariement appelée matgisincellule ou matching de
stratification consiste a créer des groupes diddiv aux caractéristiques identiques

e modéle Logit permet de respecter la condifiep(x)<1.

12\/oir Smith J. et Todd P. (2005) pour une présemtatie ces différentes méthodes.
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(exemple : éducation, sexe, age) et comportanfa@idales individus formés et non formeés

Il est alors possible d’estimer I'effet moyen dddemation sur les salaires pour chaque sous-
groupe. La moyenne pondérée de ces effets perorst @¢ déterminer 'ATE pour toute la
population.

(a) Tout d’abord, nous pouvons constituer les groupeslididus en fonction des
variables observables Cependant, plus le nombre de variables affedeamrocessus de
sélection des formés est important, plus le nondwestrates augmente. Cela pose deux
problemes. D’une part, le nombre d’individus dahaque strate peut étre trop faible. D’autre
part, le nombre de formés et de non formés danguehatrate peut étre de plus en plus
déséquilibré.

(b) Une autre version de cette technique de matchimgspatification consiste a
composer les groupes d'individus selon leur prdii@bd’étre formé. La dimension du
probléeme est donc réduite, en se limitant a un&esariable, le propensity score, au lieu de
se concentrer sur les variabled.’échantillon est donc divisé en plusieurs intdies selon la

valeur du propensity score.

1.1.2.2 Le matching du plus proche voisin

(2) Une seconde méthode appelée matching du pluseraibkin consiste a attribuer
a chaque individu formé, I'individu non formé leuplproche, c’est-a-dire qui lui ressemble le
plus. Nous obtenons ainsi un nouvel échantillon pomant autant de formés que de non
formés*. Plusieurs possibilités sont proposées dans térditure pour définir dans quelle
mesure deux individus peuvent étre considérés commmehe, comme « voisint3 Nous
considérons le propensity score comme mesure dinegje®. Alors, nous apparierons a un
individu formé, 'individu non formé qui a le propsity score le plus proche. Deux versions

sont possibles.

'3 Dickinson, Johnson et West (1984) présententiféé&rentes méthodes de matching basées sur lesblesk.
Barnow B. (1987) propose une revue de la littémtes travaux appliquant ces méthodes.

14 plusieurs voisins pourraient étre considérés pbague formés.

5| peut étre possible de considérer la fonctiostatice de Mahalanobis. Voir Dickinson, Johnson estW
(1984) pour une description de cette méthode.

16 Voir Dehejia et Wahba (1999, 2002), Smith et T@@605) pour une présentation de ces méthodes. Des
variantes de la méthode basée sur le propensitg smnt également proposés dans la littérature pepihe
caliper matching ou le radius matching (Dehejialdhba (2002)), ou le kernel matching ou le matching
localement linéaire (Heckman, Ichimura et Todd {@,9998), et Heckman, Ichimura, Smith et Todd (3R98
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(a) Le matching peut se faire avec remplacement,-@ahte qu’un non formé apparié
peut étre choisi plusieurs fois pour différentsriés.

(b) A l'inverse, le matching peut se faire sans remmgiaent. Un individu non formé
ne correspond qu’a un seul formé. Dans ce casirBaites observations a de I'importance. En
effet, le dernier individu formé de I'échantillonra beaucoup moins de choix pour trouver un
homologue non formé comparé au premier formé ddndigtillon. Les individus peuvent étre
triés en fonction du propensity score dans un ocdvessant Ibw-to-high, décroissanthigh-

to-low), ou de maniére aléatoire.

Précisons néanmoins que lorsque nous considéronmolgensity score pour le
matching de stratification ou du plus proche voisiest nécessaire de définir deux choses :
Tout d’abord, le propensity score doit étre estimi est nécessaire que I'estimation de la
probabilité d’étre formé soit de bonne qualité sqm'elle soit parfaite pour autant. Cela peut
paraitre paradoxale, mais imaginons que la prob&hilétre formé est parfaitement bien
estimé ; il serait alors tres difficile d’apparien formé et un non formé avec un propensity
score proche. Ensuite, le supportxd#oit étre identifié. En effet, la distribution dropensity
score n'est pas la méme entre les formés et ledararés, il faut donc I'ajuster aux deux
sous-groupes. Par conséquent, si les non forméaroptopensity score en dessous ou au-
dessus du propensity score le plus bas ou le plusdes formés, alors les observations sont

éliminéed®.

Apres avoir effectué le matching, il est nécessdiem évaluer la qualité. Un bon
matching est obtenu lorsqu’un formé et un non foomédes caractéristiquessimilaires®.
Des lors, I'effet moyen de la formation peut étaécalé.

Une premiére méthode est considérée comme none@jusa différence entre le

salaire moyen des formés et des non formés estléaldans I'échantillon apparié.

ATE = N*Z[%(&) = 95(%)1.(6.17)

" Dehejia et Wahba (2002) proposent un algorithme gwaluer le propensity score.

8 Les méthodes paramétriques et non paramétriquas mossible pour définir le support commun.
Généralement, nous Vvérifions que la réduction élehbintillon n'est pas trop importante (Smith et @¢2005),
comme Dehejia et Wahba (2002) I'ont fait quandhitalysent les estimations de Lalonde (1986).

19 Dickinson, Johnson et West (1984) proposent plusieritéres pour évaluer la qualité du matching.

- 199 -



Chapitre 6 : Comment estimer les effets moyena f&iination sur les salaires ?

bY

Une seconde méthode, ajustée, consiste a régrdaner I'échantillon apparié, le
salaire sur les variableg®®. La régression aprés I'appariement permet d'ékmites
différences restantes entre les formés et les momés. Rubin (1979) souligne que
I'application conjointe du matching et de la régies est méme plus efficace que d’appliquer

isolément la méthode de matching non ajustée ométkodes de régression.

Pour résumer, nous appliquons les techniques dehingtsuivantes, afin d’estimer
par la méthode ajustée I'ATE :
(1.a)le matching de stratification avec les variabdes
(1.b)le matching de stratification avec le propenstyre
(2.a)le matching du plus proche voisin avec remplaceémen

(2.b)le matching du plus proche voisin sans remplace@éatoire

1.2 Les méthodes de sélection sur inobservables

Cette seconde catégorie de stratégie d’évaluatippase que la sélection des formés
dépend de variables observablesnais également de variables inobservablds effet, par
exemple, la motivation ou les aptitudes des indisidsont rarement observables par
I'évaluateur et peuvent néanmoins étre des détamtsnde l'accés a la formation. Deux
méthodes sont envisageables : la méthode des domi®é®anel 1) et la méthode des

variables instrumentaleg.).

1.2.1 Les méthodes des données de Panel

Le principe de ces méthodes est de supposer quadeservables peuvent étre

divisées en deux éléments. Le premier élémentest invariant dans le temps et corrélé a la
participation a la formation, ce qui conduit a dai®de sélection. Le second élémemt, est

un terme d’erreur aléatoire non corrélé a la foromatPar conséquent, pour comparer le

2 pour le matching de stratification, nous régressie salaire seulement sur les variablegii n‘ont pas été
utilisée pour la stratification. De plus, afin densidérer la distribution déséquilibré des formésles non
formés, les moindres carrés pondérés sont applii@ésystéme de pondération peut varier. Dans réttrée,

les non formés sont pondéré afin que la somme aids pgalise le nombre d’individus dans la strate.
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salaire des formés et des non formés toutes cliggsdss par ailleurs, il suffit de comparer la
croissance du salaire des formés et des non foemtés le début et la fin du programme de

formation.

1.2.1.1 Les méthodes de régression

Dans un premier temps, nous pouvons considérerméthodes de régression.
Rappelons ainsi notre équation de salaire (6.8jinid@ar Wooldridge (2002). Nous
supposons de plus gue la relation entre la formatioses déterminants est linéaire, donc

les observables et les inobservables sont intresldié maniere additive au modéle.
Y = Ho ¥ Wt = Ho) # WV, =Vo) +Vo (g g)
avecv, =1, + xf3, +e, (6.18)
etv, =n,+x6 +¢ (6.19)

Notons que la composante stochastique du salait8)(6t (6.19) contient désormais
un termee, représentant les caractéristiques inobserval@ssmlividus, qui est corrélé a la
formation. Dans le premier paragraphe de cettéosecivec les méthodes de sélection sur les
observables, nous avons supposé que conditionrezitearx, la composante stochastique du

salaire était de moyenne nulle. Ce n’est plus $edésormais.

L’équation de salaire (6.8) peut s’écrire de la r@nsuivantay = E(X )
Y= fhy+ AW+ X, + WX —1)) 3+ &, + (e — &) (6.20)

Néanmoins nous avons supposé que les inobservabdées compose d'un élémenty,
constant dans le temps et corrélé a la formatiod',ue second élément;, , qui est un terme

d’erreur aléatoire non corrélé a la formation. Dart introduisant le temps pour les

variables variant dans le temps, (6.20) devient :

Yo = Mo AW, + X By ¥ W (X —¢,)0, +&, + W, (g — &) (6.21)
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1.2.1.1.1 Effet homogeéne de la formation selorokeservables

et inobservables ?

(1) Tout d’abord, nous pouvons supposer que la format&t homogene entre les
individus. Par conséquent, le terme d’interactiotreela formation et I'effet spécifique de la
formation disparait (6.22). Nous appliquons la sfarmation en différences premiéeres a
I'équation (6.22), c’est-a-dire que nous éliminanschaque composante de I'équation sa

valeur ert-1 pour éliminer la partie invariante dans le temes ithobservables.
Yo = Mo+ AW+ X5, +6 (6.22)
Yi = Y TOQWH (Xt - Xt—l)ﬁlo"'gt (6.23)

(2) Ensuite, nous supposons que la formation est lg&®Beo en fonction des
observables, mais homogene en fonction des inddisles; En effet, la formation peut avoir
un effet hétérogéne selon les changements deisitgaqui sont intervenus entre les deux
dates considérées. La formation peut par exempleg an effet indirect en permettant une
promotion. Ces effets croisés sont ainsi modéksésstimés en appliquant la transformation

en différences premiéres.
Yo =t ta W + X By tW (X —)0, +e (6.24)
Yi = Yin maWH (Xt - Xt—l)ﬂlo +V\'{(Xt _l//t) - (Xt—l _l//t—l)]5+ & (6-25)

(3) Enfin, nous supposons que la formation est hétémgeén fonction des
inobservables, mais homogéne en fonction des odisies: Nous appliguons une méthode

exposeée par Wooldridge (2000) (Voir encadré 6.1).
Yo = Ho taW + %5y +& +w (€ &) (6.26)
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Encadré 6.1 : La méthode pour estimer 'ATE aveefiet hétérogéne de la formation sels

les inobservables constantes dans le temps

Le modeéle a estimer est le suivant:

Yi = H +aw, + 55 +e +w, (6 —&)+& (6.26)

Considérons pour simplifier que la constante estprse dans les variables observabest
queh =(e &)

Yo = aw, +fx +& +wh +¢ (6.27)

Cette équation peut étre transformée de la masigvante:

Yy =2z, +X. [0, +&, (6.28)

Tout d’abord, z, est composé premiérement d’un vecteur de 1, eedteur de la formatio
w, . Donc, le premier parameétre dge est I'effet individuele .

Ensuite,a, a une composante commy#eet une hétérogéneité inobservée constante dg
tempsh qui peut étre corrélé a la formation.

Donc le but est d’estimeE(a, .)

Nous définissons :

M, =1 =W, (WW) W, (6.29)

Nous multiplions (6.27) pav; (6.29), et nous obtenons:
Y, = Xiﬁz +&, (6.30)

avecy, =M,y ; X, =M, X, et& =M,¢,.

Ceci permet d’éliminer I'effet individuel fixe.

Alors, nous estimons:
~ N ey e _ N X
Bee = (zxixi) 1(zxiyi) (6.31)
i=1 i=1
Un estimateur consistant de= E(a, e}pt:

a= N_lZN:(Zi'Zi)_lZi'(Yi _XiléFE) (6.32)

NS le
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1.2.1.1.2 Les stratégies d’évaluation

(1.a) Ay, =a, + BWw, + B,A%, +Ag,
(1b) Ayit = at + ﬁlvvit + IBZAXit + 182 (Vvlt 'Ax't) + git

(2.a) y, =aw, + X +e€ +wh +¢&;

Les variablesAy, =y, -y, ety, sont la croissance du salaire et le salaireiddiVidu i.

W, est la variable de formation3, est I'ATE et 8 a un effet individuel spécifique,
Ax, =%, ~ %, €tx, sontles caractéristiques observables individeels, =&, — ¢, et

&, sont des termes derreurs aléatoires. est I'effet individuel spécifique, eh est

I'hétérogénéité inobservée constante dans le tguigseut interagir avec la formation.

1.2.1.2 Les méthodes de matching

Dans un second temps, nous pouvons appliquer I¢isodes de matching avec la
méthode des différences premieres pour considémemadéle de différence dans les
différences (DIDJ~. Nous comparons ainsi la croissance du salairdodess avec celles des

non formés.
~ _1 N
ATE=N Z[(yl,tl - yl,to) - (yo,t1 - yo,t0 )] (6-33)
i=1

Toutes les techniques de matching précédemmentpéésesont appliquées.

Néanmoins, nous pouvons également appliquer l&gtead’évaluation de Blundell et
Costa-Dias (2000) qui proposent les différences des différences ajustées des différences
tendancielles. Les auteurs décomposent les indddsiess en trois composantes: un effet
individuel constant, un effet temporel commun astdes individus et un effet individuel
temporel. Le premier élément est éliminé par lahode des différences premiéres. Le dernier
élément est supposé étre un terme d’erreur aléat@oncernant le second, I'effet temporel
macroéconomique est plus problématique car il paatcorrélé a la formation. En effet, face

a des chocs macroéconomiques, les formés et lebormoas peuvent réagir differemment, ce

L voir Blundell et Costa-Dias (2000), Heckman , fobia et Todd (1997, 1998), et Heckman, IchimuraittSm
et Todd (1998))
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qui peut influer ainsi sur leur salaire. Afin di@iner ce biais, Blundell et Costa-Dias (2000)
proposent de soustraire la différence de croissalcsalaire entre les formés et les non

formés det, at, a la difféerence de croissance de salaire entrddex groupes pour un autre

intervalle de temps, a s .

A-ICE = N_li[[(yl,tl - yl,to) - (yo,t1 - yo,t0 )] - [(YJ,S,l - yl,so) - (Y/o,s.l - yO,so]] (6.34)

Nous considérons donc la croissance du salairdodiess et des non formés entre 1999 et

2000, moins la croissance du salaire des forméesshon formés entre 1998 et 1999.
1.2.2 Les méthodes des variables instrumentales

Ces méthodes supposent également que le processesedtion dépend des variables
observables et inobservables, mais elles ne pgsenid’hypothéses additionnelles sur les
inobservables. Elles peuvent étre constantes datesnies comme fluctuantes. En effet, par
exemple, un employé, qui est sélectionné pour @peti a une formation peut devenir plus
motivé, et la modification de son comportement paffiecter sa productivité et donc son

salaire. Par conséquent, si nous ne contrélonsgqiaffet, 'ATE est biaisé.

Le principe de ces méthodes est d'utiliser d'auasables, dites instrumentales, pour
expliquer la formation. Ces instrumentdoivent répondre a deux critéres : ils doiventpee
au mieux la formation, méme apres le contrble dembles observables et ne pas affecter
le salaire des individus pour pouvoir estimer '’ATdhs biais. Par conséquent, le probleme de
ces méthodes est d’'ors et déja mis en évidenasst ftes difficile de trouver des variables qui

puissent expliquer I'acces a la formation sansueriter le salaire des individus.

L'application de ces méthodes requiert les méthatieségression. Nous rappelons
I'équation de salaire de référence (6.8).

Y=ty +aw+ X5, +W(X-¢)d + & +W(e — &) (6.8)

Nous estimons cette équation par des estimateyrartepant a la famille des variables

instrumentales. Plusieurs hypotheses additionnpéesent étre posees.
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1.2.2.1 L'effet homogene de la formation selonitedservables?

(1) Une premiere série de méthode suppose que lédféa formation est homogene
selon les caractéristiques inobservables des ohabviL’équation de salaire (6.8) devient la

suivante :
Y= Uy +aw+ XS, + W(X-)0 + €, (6.35)
(2) Puis, un effet hétérogene de la formation avemigsservables est considéré.
Y= U, +aw+ X8, + W(X—¢)0+e, +w(e, —e,) (6.36)

Deux stratégies économetriques sont alors posgMiesldridge (2002)).

() Tout d'abord, la procédure d’Heckman en deux ét&p@89) consiste a modéliser
tout le bais de sélection, composé des inobservablde leurs interactions avec la formation,
e, +W(e, —¢g,). En fait, le principe est de calculEfy/w,x,z) en supposant que le passage par
une formation peut étre exprimé par la fonctiovanie:

w=l(&+x8+z6:+a=0)

ou (a,&,e) est indépendant d&,z)avec une distribution normal trivariéaet- Normal(0,1).

L’équation de salaire estimé est exprimée commeastii

E(y/w,X,z2) = y+aw+ x5, + W(X-¢)o +
+ pMAG(0))/ P(G(O))] + p, A~ WIAG()) [[1- P(G(F))] (6.37)
avec G() = 6, + xJ, +zJ, , qui peut étre estimé par un Probit de I'accés farmationw

sur les variables observabbest ses instrumenis

et avec®(G(J ))et ¢(G(F)), qui sont respectivement la fonction de répartitd la fonction
densité de la fonctioB( , X’'est a dire de la fonction Probit estimé.
Les termes incluent dans le modele, composédde(d et W (G(F)), correspondent a

I'inverse du ratio de Mill's.

(I Ensuite, Wooldridge (2002) propose de modéliserlesgent le terme

d’interaction entre la formation et les inobseresbh(e, — e, ) avec une fonction non linéaire

de(x,z) Alors, I'estimation de I'équation de salaire (6d@vient :
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E(y/w,X,2) = y+aw+ Bx+ (X —¢) + A, + X6, + z5,) +e, +1 (6.38)

La méthode de Wooldridge permet de décomposer doléte composantes du biais de
sélection et de tester ainsi la significativité'dapact de I'hétérogénéité de la formation avec

les inobservables, c’est-a-dire de savoid sest significativement différent de zéro.

1.2.2.2 Un effet homogeéne de la formation selsmleservables ?

(a) Nous pouvons considérer un effet de la formatiomdgene de la formation selon

les observables
Y=y +aw+ x5, + e, +w(e —¢g,) (6.39)

(b) Puis, nous considérons un effet hétérogene densatmn selon les observabbes
Ainsi, le terme d’interaction entre la formationles observableg, sont pris en compte, et

nécessite d’'étre instrumenté.

Y= My +aW+XB, +W(X— )0 + €, +W(e, — &) (6.40)

1.2.2.3 La relation linéaire entre les instrumattles déterminants de la
formation?

() Finalement, d’'un c6té, les instrumertset les variablex sont supposés non

corrélés. Ainsi, la relation entsg, zetx, est linéaire. Par conséquent, les variablesleur
. . ()(I - X) s .
interactions aveg ou sont utilisés comme instruments.

(i) D’un autre c6té, les instrumentssont corrélés aux observablesAlors, les
inobservables peuvent dépendre du produite erdte, c’est-a-direx.z Par conséquent, nous
utilisons la probabilité d’étre formé sachargtx comme instruments (et ses interactions avec

x ou (x;, —X)). En effet, 'application d’'un Probit, par exempfesrmet des interactions entre

ces variables, car la fonction est non linéaire.

1.2.2.4 Stratéqgies d’évaluation

La méthode économétrique appliquée est les doulhdesdres carrés ordinaires aux

modeles suivants

(1-a-i) y=9, + aw+ B,Xx+u, avec §, 2 comme instruments
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(1-a-ii)) y=9,+aw+ B,x+u, avec (x,é) comme instruments eG est obtenu par

I'application d’'un Probit dev surx etz

(1-b-ii) y=y+aw+xB8, + dn(X—-¢) + €, avec é(,é ,é(x— X)) comme instruments.

(2-1-a-i)  y=p+aw+xGo+ o a9/ DO+ (1-weas) [1-P(a)] } avec & 2 comme

instruments.

(2-1-b-)) y =y +aw+xB, + W(x- )3+ oW Aab) | D(q8)] + p, L- wWiKad) [[1- D(q9)] }

avec K, 2 comme instruments.

(2-ll-a-ii)) y, =y+aw +x 5, +)lq?; +error, avec @ X, é)) comme instruments

(2-11-b-ii)y 'y, =y+aw +x LB, +W (X —X)0+ /1(2; +error, avec @,x,&)(x—i),é)) comme

instruments

Dans la suite de ce chapitre, nous allons pouvaptiguer ces différentes méthodes a

un méme cadre méthodologique afin de comparer &sinsations de 'ATE.

- 208 -



Chapitre 6 : Comment estimer les effets moyena f&iination sur les salaires ?

Section 2 : Application empirique a la base de doraes
FC2000

Nous rappelons que nous utilisons les quatre eagugtivantes, pour notre analyse
empirique: 'Enquéte Emploi 2000, 1999 et 1998 &nHuéte Formation Continue 2000
(enquéte complémentaire a I'Enquéte Emploi 2000).reN@chantillon comprend 5357
salariés du secteur prive. Nous présentons date settion, les mesures de nos variables

d’études, et quelques statistiques descriptives.
2.1 Les variables

2.1.1 La formation

Nous rappelons que nous considérons plusieurs pwederla formation.

- Nous considérons une variable dichotomique (Foompégale a 1 si I'individu a
accéde dans les 12 derniers mois a une formation.

- Ensuite, nous considérons une mesure de la f@maitrec des caractéristiques un
peu plus homogenes (Formation H). Ce sont des fansade types FEST ou des stages,
terminées, principalement financées par I'employeun certifiantes, sous [linitiative de
I'employeur seul ou en accord avec l'individu, déobjectif est d’adapter I'individu a son
emploi.

- Puis de cette mesure de la formation homogénes metenons dans un premier
temps les individus formés qui n’ont suivi qu'urusprogramme de formation (formation H
Unique).

- Dans un second temps, de la Formation H, noestsghnons les formations sur la
seule initiative de 'employeur (Formation H Firme)

- Enfin, nous retenons les formations de type Stggemation H Stage), de la mesure

homogene de la formation.

Le tableau suivant décrit la répartition de nothahtillon entre les formés et les non formés

selon la définition de la formation.
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Tableau 6.1 : Effectif, taux d'accés a la formationet durée de la formation selon sa

mesure
FormationlFormation H Nombre Initiative Méme type
Variable| Modalité |Part en %| Part en % [UniqueMultiple [Firme Individu [ Stage FEST
Acces Oui 28,1 19,3 12,3 6,9 12 7,3 12 63
Effectif| Total 5357 4882 4510 4222 44034239 | 4491 4189
Non forme¢ 3850 3850 3850 3850 38503850 | 3850 3850
Formeé 1507 1032 660 372 643 389 641 339

2.1.2 Le salaire

- Le salaire des individus en 2000 est mesurégbogarithme du salaire net mensuel
incluant les primes en mars 2000.

- La croissance du salaire entre 1999 et 2000 spored au logarithme de la
croissance du salaire de mars 1999 a mars 2000.

- La croissance du taux de croissance du salatre #898-1999 et 1999-2000 est la
différence entre le logarithme du taux de croissahc salaire de mars 1999 a mars 2000 et le

logarithme du taux de croissance du salaire de 898 a mars 1999.

Le tableau suivant présente la distribution desis en francs en 1998, 1999 et
2000.

Tableau 6.2 : Distribution du salaire et taux de onissance du salaire

Moyenne | Médiane| Ecart-type

Salaire 2000 8839,8 7999 4008,3

Salaire 1999 8513,5 7630 3833,5

Salaire 1998 8273,3 7500 3723,4
Taux croissance salaire entre 1999 et 2000 4.7 2,3 14,4
Taux croissance salaire entre 1998 et 2000 4 1,7 14,2

Le taux de croissance moyen du salaire entre 109008 est de 4,7%. En considérant le taux
d’inflation sur la période, le taux de croissanéelrest de 2,9%, ce qui est cohérent.
Cependant, la dispersion du taux de croissancealdires est relativement forte et présage

guelques erreurs de mesure dans les données.
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2.1.3 Les variables observables x

Nous proposons plusieurs variables observahlel®e contréle, en nous appuyant sur
différentes théories, permettant d’expliquer laestibn des individus & la formation Ces
variables doivent influer a la fois sur le salatda formation des individus.

- D’apres la théorie du capital humain, les bém&fiet les colts de la formation
peuvent varier selon les caractéristiques socioedgaphiques des individus, ce qui peut
ainsi agir sur l'incitation des individus a se famLes variables sélectionnées sont les
suivantes : le sexe, le statut marital, le lieundéssance, le nombre d’enfants, le nombre
d’enfants au carré, le nombre d’enfants de moin$ dms, I'age, 'age au carré, le niveau
d’éducation, le type de commune de résidence.

- De plus, lorsque I'employeur sélectionne les ddeurs a former, il choisit les
individus les moins mobiles, d’apres Becker. Noetemons ainsi I'ancienneté, I'ancienneté
au carré, lI'acces a des formations en périoder®iga 1998 - janvier 1999), l'acces a des
formations en période 3 (fin formation initiale anyier 1998), et le fait que I'individu ne
travaillait pas en 1998.

- Dans une logique d’appariement a I'emploi, I'acéela formation des individus est
déterminé par I'emploi qu’ils occupent. Ainsi, nguI®posons les caractéristiques suivantes
de leurs emploi comme variables de contrdle : fapte de travail, le type de contrat, la
fonction dans I'entreprise, la qualification, trdv@ dimanche, travail le samedi, travail le
soir, travail la nuit, travail a la maison, typédraires de travail (alternés ou flexibles).

- Enfin, selon I'hypothése ou ce sont les employeuissélectionnent les formés en
accord avec leur politique de gestion des resseuntemaines ou que les marchés sont
segmentés, alors les caractéristiques de la fitvaustes doivent également étre considérées
comme déterminantes de l'acces a la formationset#eur d’activité, la taille de la firme, la
région de I'établissement, la mise en place danselgice ou I'équipe de lindividu une
nouvelle organisation du travail, la mise en pldaas le service ou I'équipe de I'individu de
nouveaux équipements (logiciels, matériels inforques, autres eéquipements ou techniques
de production), un aménagement dans le servicéequipe d'une réduction du temps de
travail, I'existence d’aprés le salarié d’'un plam fdrmation dans I'entreprise, la formation

d’autres salariés dans I'entreprise.

22 Altonji et Spletzer (1991) et Harris (1999) présen différents déterminants de I'accés a la foiomat
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Puis, quand nous supposons un effet hétérogena derrhation w(x—¢ ) il est

difficile d’introduire tous les termes d’interaaticentre la formation et les variablgsEn
effet, le degré de liberté chute quand le nombreai@bles dans le modele augmente. Il est
préférable de déterminer quelles variables peuwetgragir avec la participation a la
formation. Ainsi, nous considérons l'interactiortrenla formation et le sexe, I'ancienneté et
le poste de l'individE’. Les effets moyens de la formation sur les salaioes donc mesurés
pour un homme ouvrier non qualifie de 13 ans deamoeté (ancienneté moyenne de

I’échantillon).

Enfin, pour les modeéles en différences premiéresydgiables variant dans le temps,
entre 1999 et 2000 comprennent une constante etadiebles dichotomiques indiquant si le
temps de travail, le contrat de travail, la cat@socioprofessionnelle, la taille de la firme et
le secteur d’activité des individus ont changéeid®99 et 2000. De plus, nous précisons si
ces changements sont relatifs a une hausse ouaisse lnlu temps de travail ou de la taille de
la firme, ou si la situation des individus s’estéioré ou dégradé en terme de contrat de
travail ou de catégorie socioprofessionnelle. Loesgous considérons un effet hétérogene de
la formation en fonction des observables, noussora ces différentes variables avec I'acces

a la formation.

2.1.4 Les instruments z

Finalement, nous devons également choisir deshlasianstrumentales pour I'acces a
la formation. Les variables instrumentales congdgrsont: avoir consulté le plan de
formation de la firme, avoir suivi un bilan de coétgnces, penser que I'employeur est dans
I'obligation de former, avoir obtenu I'emploi actuen 1999, penser n’avoir que peu de
besoins en formation dans le futur, penser n’asagun besoin futur en formation, avoir eu
besoin ou envie d'une formation qui n'a pas étésfate, avoir eu besoin ou envie d’'une
formation qui n’a pas été satisfaite pour des resu professionnelles ni liée a la formation,

avoir eu besoin ou envie d’'une formation de typgetqui n’a pas été satisfaite.

Ces variables vérifient le test d’Hausman (1978%(Tgii confirme I'endogénéité de

la formation). De plus, nous nous assurons queudit§ de la prédiction de l'acces a la

23 Ces variables ont été sélectionnées par une proeétepwise.
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formation est meilleure avec ces variables instntales. En effet, le tableau suivant souligne
que le propensity score, c’est-a-dire la probabititavoir suivi une formation permet de
prédire un nombre plus important de travailleunsmiés (53,8%) avec les instruments que
sans les instruments (50%). Enfin, 'ensemble dedficeents de ces variables n’a pas un
effet significativement différent de zéro sur ledagres. Nous ne trouvons pas d’instruments
valides pour le passage par un seul programme meatmn ou pour les formations sur

I'initiative de I'employeur (variables Formation Hél Formation HF).

Rappelons que la présence d’instruments validggectant les deux critéres requis est
rarement possible pour notre objet d’étude et certgrtu de nos données. D’un point de vue
statistique, nous pouvons justifier l'utilisatiore des variables comme instruments de la
formation. Néanmoins, la justification théorique bBeaucoup plus difficile, et la pertinence
de ces instruments nous semble douteuse. Néanmoms voulons illustrer les résultats que
nous pouvons obtenir avec ce type de variablesidjbgen méme ils répondent a la définition

d’instruments.

Tableau 6.3 : La qualité de la prédiction du propesity score

Part des formés prédit comme formés en %  [Formation[Formation H|Formation HS

Propensity score basé sur les variakles 50 41 28,4
Propensity score basé sur les variakles
et les instruments 53,8 43,1 31,7

2.2 Les statistiques descriptives

Dans un second temps, le tableau suivant proposkgups statistiques descriptives

mettant en relation le salaire des individus en02&d’acces a la formation.
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Tableau 6.4 : Salaire moyens et taux de croissanda salaire des formés selon la mesure
de la formation en 2000
Salaire en 2000

Variable Moyenne Médiane Ecart type
Non formeés 8195,5 7500 3646,3
Formation 10485,7 9482 4403,2
Formation H 10559,8 9678,5 4443,1
Unique 9999,8 9203,5 4215,7
Plusieurs 11553,2 10766 4663
Employeur 10021,9 9199 4087,2
Individu 11449 10487 4852
Stage 10896,6 9858 4706
FEST 9954,3 8999 4000,5

Taux de croissance salaire entre 1999 et 2000

Variable Moyenne Médiane Ecart type
Non formés 4,2 1,8 14,3
Formation 59 3,3 14,4
Formation H 5,8 3,4 13,8
Unique 5,6 2,9 13,7
Plusieurs 6,2 4.4 13,9
Employeur 5,6 3,4 13,
Individu 6,1 3,4 14,8
Stage 6,3 4,3 14,4
FEST 5,2 2,5 13,2

Le salaire moyen des individus ayant bénéficié é’tormation est significativement
plus élevé que ceux n'ayant pas eu acces a la fmmaa différence de salaire est de 27,9%.
De méme, le taux de croissance des salaires asfiGafjvement plus important pour les
individus ayant bénéficié d’une formation (5,9%pqour les non formés (4,2%). Cependant,
ces statistiqgues soulignent que les difféerencesatires entre les formeés et les non formés
sont moins fortes lorsque I'on considére des formpéisn’ont suivi qu'un programme de
formation ou des formations sur l'initiative derfiployeur. Par contre, les stagiaires recoivent

les rendements de la formation les plus importants.

Ces statistiques permettent de donner une prenaiéeede I'impact d’'une formation
sur les salaires et de I'hétérogénéité de ses megrts. Néanmoins, la différence révélée de
salaire entre les formés et les non formés peetlaticonséquence d'un effet positif de la
formation sur les salaires mais peut également@trésultat d'un effet de structure. En effet,

les individus qui bénéficient d’'une formation omfsccaractéristiques différentes des individus
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qui n'ont pas suivi de formation, et ces différencke caractéristiques peuvent étre la cause
des écarts de salaire entre ces deux catégoriedivddus. Dés lors, les formés peuvent étre
déja mieux rémunérés avant le passage par la fammd&’il existe un effet de structure que
I'on appelle communément 'effet de sélection, tiresation de I'effet moyen de la formation

sur les salaires est biaisé.

Le tableau 6.5 souligne que les salariés formésetiettivement déja des salaires

significativement plus importants en 1999.

Tableau 6.5 : Salaire moyens des formés selon la soee de la formation en 1999

Variable Moyenne Médiane Ecart-type
Non formés 7938,4 7291 3522,9
Formation 9982,8 8999 4188,1
Formation H 10053,2 9087 4199
Unique 9549,3 8682,5 4035,7
Plusieurs 10947,2 10291 4337,7
Employeur 9541,2 8666 3813,3
Individu 10899,4 9807 4651,8
Stage 10367,5 9272,5 4452,5
FEST 9471,3 8792,5 3618,5

Ainsi, la différence de niveau de salaire en 20@tecles formés et les non formés ne
peut étre qu'illusoire et étre en fait la conséameedu caractére non aléatoire de l'accés a la
formation, c’est-a-dire de la sélection des indiigour I'acces a la formation. Les résultats
présentés dans la section permettent ainsi dendiéer I'effet du passage par une formation
entre 1999 et 200€eteris paribus
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Section 3: Bilan de I'évaluation des effets moyende la

formation sur les salaires

Dans cette section, nous allons apprécier, d’'umelpavariabilité des estimations de
I'effet moyen de la formation sur les salairesd’autre part l'interprétation des mécanismes
de la FPC, selon les différentes stratégies d’'étmn. Nous comparons donc les résultats
obtenus, tout d’abord, entre les méthodes baséda sélection sur les observables ou sur les
inobservables 3.1), entre les méthodes de matching ou de régreq8@), puis selon
I'hnypothése d’'un effet homogéne ou hétérogene déodmation @.3), et enfin selon la
modélisation d’une relation linéaire ou non linéade la formation avec ses déterminants
(3.4). Pour cela, nous considérons les estimations [@opremiére mesure de la formation.
Ainsi, dans un dernier temps, nous comparons Ieslteds en fonction des différentes

mesures de la formatio.5).

Les résultats des estimations de I'ATE sont présetdds les tableaux 6.6, 6.7 et 6.8
Pour simplifier la présentation des résultats, ndisinguons les méthodes de sélection sur
observables (Tableau 6.6), sur les inobservablelpaéthode des données de Panel (tableau

6.7) ou sur les inobservables par la méthode desblas instrumentales (tableau 6.8).
3.1 Les méthodes de sélection sur les observablesanobservables

Tout d’abord, ces résultats confirment I'importanda choix de la stratégie
d’évaluation pour estimer les effets moyens deotenfition sur les salaires, car la variabilité
des estimations est trés forte. En effet, en apphijues méthodes de sélection sur les
observables, I'effet moyen de la formation surdakires est estimé a environ 3,5% et s’étend
de 2,4% a 7,2%. Lorsque les méthodes de séleaiioles inobservables sont appliquées, les
résultats sont tres différents selon la stratégigliguée. En effet, avec les méthodes des
données de Panel, I'effet moyen de la formatiorrésiit & 1,5% et oscille entre 1,3% a 2,5%
alors qu’avec les méthodes des variables instruateentes estimations sont d’environ 20%,
et varient de 13,9% a 27,7%.
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Tableau 6.6: L’estimation de 'ATE avec les méthodede sélection sur les observables

Modeld Formation Formation H H Unique H Firme H Stage
Obs. 5357 4882 4510 4493 4491
Régression

Effet homogene de la formation

Relation linéaire entre la formationyet

1.a | 0.034 0.009++) [ 0.034 (.017*) [0.026 0.011+) | 0.023 0.011) | 0.04 (.012+)

Relation non linéaire entre la formatiornxet

2.a [0.038 0.014*+) [ 0.037 (.016*) | 0.032 (.0199 | 0.027 0.019 | 0.045 .02*)

Effet hétérogéne de la formation

Relation linéaire entre la formationyet
1.b |0.072 ¢.029*+*) | 0.078 0.036**) | 0.094 0.043*) [ 0.071 0.042% 0.041 0.046
Relation non linéaire entre la formatiornxet

2.b [ 0.06 p.016=) [0.081 0.019++)[0.096 0.022+)[0.107 0.023+)] 0.111 0.024**)

Matching

Stratification

sur la base des variables
l.a 0.025 0.029 0.034 0.023 0.0256

sur la base du propensity score
Obs. 5183 4431 4046 4101 3922
2.a 0.024 0.036 0.035 0.038 0.048

Le plus proche voisin

avec remplacement
Obs. 3014 2064 1320 1286 1282
1.b [0.043 0.008**)[0.039 p.009++)| 0.013 0.013 | 0.017 0.01) | 0.046 0.013**)

sans remplacement aléatéire
Obs. 3014 2064 1320 1286 1282
2b [0.034 (0.009%J0.027 (0.01**)| 0.019 (0.013)] 0.018 (0.012) 0.036 (0.0137*)

Les écarts-type sont en parenthéses. * Statistignesignificatif au seuil de 10%; ** au seuil de 5%* au

seuil de 1%., Obs. est le nombre d’observations

4 Nous présentons simplement les résultats des ogshde matching sans remplacement triés de maniére
aléatoire, car lorsque les données sont triés ld@dse croissant ou décroissant en fonction dyprsity score,
les résultats sont similaires.
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Tableau 6.7 : L'estimation de 'ATE avec les méthoéds de sélection sur les inobservables
avec la stratégie des données de Panel

Modele| Formation Formation H H Unique H Firme H Stage
Obs. 5357 4882 4510 4493 4491
Régression

Effet homogene de la formation selon les inobsdegab

Effet homogene de la formation selon les observables

1.a |0.016 0.004)[0.016 (.00457+)[0.013 0.00559[0.016 (.0055<+)] 0.02 0.0056**)

Effet hétérogéne de la formation selon les obseegabl

Lb 15018 0.0048++)|0.016 0.0055*+)| 0.013 (.0067% | 0.02 0.0067**) [0.024 0.0069*+)

Effet hétérogéne de la formation selon les inoke@es et homogene selon observables

2.a 0.0251 0.0247 0.0187 0.0186 0.0326

Matching

Stratification

sur la base des variables

la 0.013 0.012 0.005 0.006 0.022

sur la base du propensity score

Obs. 5183 4431 4046 4101 3922
2.a 0.013 0.013 0.011 0.019 0.016

Le plus proche voisin

avec remplacement

Obs. 3014 2064 1320 1286 1282
1.b |0.015 0.005=)| 0.007 ¢.009 | 0.001 ¢.009 | 0.01 ¢.009 | 0.009 6.007)

sans remplacement aléatéire

Obs. 3014 2064 1320 1286 1282
2.b [0.013 ¢.005+++) | 0.011 0.0054*) [0.015 0.0065*)| 0.011 0.007 | 0.011 0.009)

Différences dans les différences ajustées desatikfés tendancielles

2.b | 0.015 0.006%) | 0.015 ¢.007) | 0.013 6.009 | 0.022 (.009) | 0.023 0.009=)

Les écarts-type sont en parenthéses. * Statistiqnésignificatif au seuil de 10%; ** au seuil de 5%* au

seuil de 1%., Obs. est le nombre d’'observations

% Nous présentons simplement les résultats des ogshde matching sans remplacement triés de maniére
aléatoire, car lorsque les données sont triés ld@dse croissant ou décroissant en fonction dyprsity score,
les résultats sont similaires.
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Tableau 6.8: L’estimation de I'ATE avec les méthodede sélection sur les inobservables

avec la stratégie des variables instrumentales

Modele Formation Formation H H Stage
Obs. 4882 4510 4491
Effet homogene de la formation selon les inobsdegab
Effet homogene de la formation selon les obsergable
Relation linéaire entre la formation et les insteuntsz
1-a-i 0.277 0.0529%+*) 0.42 (0.0785*) 0.514 (.101%*)
Relation non linéaire entre la formation et legrin®ientsz
1-a-ii 0.141 (.0384***) 0.123 (.0413*+) 0.12 6.0465*)

Effet hétérogéne de la formation selon les obséegab

Relation non linéaire entre la formation et ledrimmentsz

1-b-ii 0.219 (.0783*+) 0.177 ¢.1249 0.077 ¢.149)
Effet hétérogene de la formation selon les inokades
Procédure d’'Heckman en deux étapes
Relation linéaire entre la formation et les insteuntsz
Effet homogene de la formation selon les obsergable
2-1-a-i 0.139 (.0339**) 0.099 0.0376***) 0.114 (.0412%+)
Ratio de Mills -0,065(0203*++) - 0.04 (.02219 -0.045 (.0237)
Effet hétérogéne de la formation selon les obséegab
2-1-b-i 0.192 (.046%**) 0.169 (.0570*) 0.14 0.0673*)
Ratio de Mills -0.06900204***) -0.047 ¢.0229%) -0.05 0.0249%)
Méthode de modélisation de Wooldridge (2002)
Relation non linéaire entre la formation et legrinsientsz
Effet homogene de la formation selon les obsergable
2-11-a-ii 0.168 (.0477**) 0.153 (.0536*) 0.195 (.0589*)
Lambda -0.0130(019 -0.017 6.0189 -0.054 (.0231*%)
Effet hétérogene de la formation selon les obsdegab
2-11-b-ii 0.24 0.0824**) 0.194 (.1299 0.124 (¢.1523
Lambda -0.0110(0152) -0.011 (.0189 -0.057 (.0240)

Les écarts-types sont en parenthéses. * Statistigne significatif au seuil de 10%; ** au seuil d&5*** au

seuil de 1%.
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De plus, en prenant en considération chaque ca¢éger méthodes, les résultats

conduisent a interpréter de maniere trés différergenécanismes de la formation.

Tout d’abord, les estimations des méthodes sur besereables montrent que la
difféerence de salaires entre les formés et les faomés, est principalement due aux
caractéristiques observables des individus. Plésigggment, ce sont les caractéristiques de
I'emploi et de la firme qui ont un poids particuBénent fort sur le salaire au détriment des
caractéristiques individuelles. Ainsi, cela confrnf’idée selon laquelle I'employeur

sélectionne les salariés qui peuvent partir en &bion.

Considérons dans un second temps que le processséattion des formés se base
€également sur les caractéristiqgues inobservabkesndesidus. Nous pouvons penser que ces
variables correspondent par exemple a leur motimata leur aptitude, ou bien aux
caractéristiques de leur entreprise. En appliquesitimiéthodes des données de Panel, il est
alors possible d’éliminer le blais de sélection dasables constantes dans le temps, et I'effet
moyen de la formation sur les salaires est a nauvéduit. Par conséquent, d’apres ce
résultat, les formés sont les salariés, qui satialiement les plus motivés, les plus aptes ou

ceux qui sont dans des entreprises qui offrerddésires les plus élevés.

Par contre, lorsque I'estimateur appartient a hailfa des variables instrumentales,
alors l'estimation de l'effet moyen de la formati@st beaucoup plus importante. Les
conclusions sont completement inversées. Les fosaggent les individus, dont les salaires
sont initialement les plus faibles en terme d’irefiables. Ainsi ce serait les salariés les
moins motives, les moins aptes qui seraient sélawéis pour étre formés, afin peut étre de
mieux les impliquer dans leur travail ou de comléerr manque de compétences. De méme,
d’aprés ces résultats, nous pourrions penser qeertdeles entreprises les plus en difficulté
qui offriraient ainsi des bas salaires, qui dé@dsrt de former leurs salariés. Ces estimations
ne sont pas du tout cohérentes avec les résul@t€gemment obtenus dans la littérature.
Donc bien que la validité de nos variables instmi@les soit veérifiee statistiguement, les
résultats sont aberrants, et la méthode des vesiablstrumentales peut conduire a une

mauvaise compréehension des effets de la FPC ssal@ises.
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3.2 Les méthodes de régression ou de matching

Le choix d’appliquer les méthodes de régressiord@umatching n’est pas essentiel
pour estimer I'effet moyen de la formation pourreoétude. En effet, les résultats sont
relativement proches entre ces deux meéthodes. Nmus/ons néanmoins noter des
différences entre ces deux modeles lorsque le psifyescore est pris en compte dans la
méthode de régression. En effet, pour le mo@el® du tableau 6.6, 'ATE est de 7,2%, alors
gu’'avec la méthode du matching basé sur le propessore les estimations sont plus petites
(environ 3,3%).

Notons néanmoins que les méthodes de matching memiua des résultats
légérement différents selon la technique de magcltionsidéré. En effet, le matching de
stratification conduit a des estimations plus fébljue le matching du plus proche voisin. De
plus, le matching du plus proche voisin sans reogoigent donne une estimation plus forte de

I’ATE comparé au matching avec remplacement.

3.3 L’effet homogéne ou hétérogene de la formation

Tout d’abord, quand nous supposons un effet hétaeode la formation, nous faisons
interagir la formation avec quelques caractérigtsqundividuelles. L’ATE se réfere alors a un
homme qui est un ouvrier non qualifié d’'une ancetérmoyenne de 13 ans. Cette hypothése
dans le cadre de modéles de régression accradffEts moyens estimés de la formation sur
les salaires, mais les estimations sont égalemestipprécises. En effet, pour les méthodes
de sélection sur les observables, le modeld révéle un ATE de 7,2%, alors que I'ATE est
de 3,4% pour le modeld.a), avec un effet homogene de la formation. Pour lthote des
données de Panel, I'effet moyen de la formationr pesi individus qui n’ont pas connu de
changement de situation entre 1999 et 2000, estdéwent plus fort (model@.b) contre
modele(1.a)). De méme, les méthodes des variables instrunesntgli considere un effet
hétérogéne de la formation avec les observablgs-b-ii), (2-1-b-i), (2-11-b-ii)), présentent
des estimations plus fortes de I'ATE (21,9%, 19,4%2d102%) que les modéles avec un
effet homogéne de la formatiofl{a-ii), (2-a-i), (3-a-ii)) (14,1%, 13,9% ou 16,8%). Ces

résultats illustrent la grande hétérogénéité dietsefle la formation selon les caractéristiques
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observables des individus. Ainsi, il se peut qumtayenne des effets de la formation ne soit
pas toujours représentative de la distributionrdagdements de la formation.

Nous pouvons alors analyser les coefficients dese® d’interaction de la formation
avec les caractéristiques individuelles. Plus \eai de qualification de I'emploi est fort et
moins les rendements de la formation sont éleVéss que plus I'ancienneté est forte plus les
rendements de la formation sont forts. De mémeoétficient du terme d’interaction entre la
formation et le propensity score (modé&eb) du tableau 6.6), est négatif et significatif, alor
gue le propensity score a un effet positif et digaiif sur les salaires. Donc plus la
probabilité d’étre formé est forte, plus les rendats de la formation sont faibles. Par
conséquent, ce sont les travailleurs les moingfagsafui ont des rendements de la formation
les plus élevés. Ce résultat est en accord aveédefiats obtenus dans la littérature. En effet,
d’aprés I'OCDE (1999) « |’ « avantage » salari@ & la formation varie selon le niveau
d’études et le sexe dans tous les pays, la situliplus fréquente étant un avantage de gain

supérieur pour les travailleurs ayant le niveadudiés le plus faible ».

Enfin, concernant l'effet hétérogéne de la formatiselon les caractéristiques
inobservables, les résultats sont plus difficiléstarpréter. Le modél@.i) des méthodes des
données de Panel évalue 'ATE a 2,5% sur les salgoes un travailleur avec un degré de
motivation ou d’aptitude correspondant a la moyel@nc, les effets de la formation sur les
salaires sont sous évalués quand nous ne prensnsnpaompte sa variabilité selon les
inobservables. Avec les méthodes des variablesumsntales, il n’est pas possible de
conclure, a savoir si 'ATE est plus fort ou plusbfai comparé au cas ou l'effet de la
formation serait homogene selon les inobservalgas;e que cela dépend de la stratégie
adoptée. Néanmoins, le modéle de Wooldriga.ii, 3.b.i) permet de tester la significativité
du terme d’interaction entre la formation et leshiservables. Le coefficient de cette variable
est négatif mais non significatif. Cela signifieegleffet de la formation n’est pas hétérogene
en fonction des inobservables. Néanmoins, noussadéfa souligné I'imprécision de ces

méthodes. Donc ce résultat doit étre pris avecapitém.
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3.4 Selon la relation linéaire ou non linéaire defdrmation avec ses

déterminants

Nous constatons des différences dans les résatthis I'hypothése de linéarité ou de

non-linéarité de la relation entre la formatiorse$ déterminants.

Pour les méthodes de sélection sur observablegstérations de I'ATE sont plus
fortes avec le propensity score, c’est-a-dire awse hypothése de non-linéarité: 7,2% pour
les modeleg1.b) contre 3,4% pour le mode(@.a) et de méme, 6% pour les mode{ed)
contre 3,8% pour le modée(@.3). Ces modéles, basés sur une relation non linéatre &
formation et les variablex, supposent que le processus de sélection dépead de
caractéristiqueg, mais aussi de I'accumulation de plusieurs caratigues. Par conséquent,
I'ATE serait sous-évalué si nous ne prenons pas epil’effet d’interaction des différentes

variablesx, mais les estimations sont aussi plus imprécises.

Concernant les méthodes des variables instrumsniabe relation non linéaire entre
les variablex et les instrumentg réduit les estimations de I'ATE. Vraisemblablemédas,

instruments prédisent mieux le passage par la fiwmavec cette hypothése.

3.5 Selon les différentes mesures de la formation

Enfin, tel que nous le présentions, les rendemeata dormation sont hétérogenes

selon les mesures de la formation.

D’un c6té, la mesure de la formation par un ingigatplus homogene (Formation H)
ne change pas les estimations de 'ATE. D’un autté,déd mesure homogene de la formation
(Formation H) est décomposée en trois autres @rsiiques (Unique, Firme, Stage) et de
larges différences sont alors mises en évidencen lgjue les estimations soient plus

imprécises.

Les effets spécifigues de chaque forme de formatiépendent de la méthode

appliguée. En effet, pour les méthodes de régressinfes observables ou sur les méthodes
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de régression sur les inobservables des donnédéxamlel, les formés qui ont participé a
seulement un programme de formation ou les formatsur l'initiative de I'employeur ont
des rendements de la formation plus faibles quadgenne. A l'inverse, les stages ont des
rendements de la formation plus forts. A linvergmur les méthodes des variables
instrumentales, un stage a un effet en dessousfté moyen de la formation.

Ensuite, pour les méthodes de matching les formésrguarticipé a seulement une
formation ou les formations sur linitiative deitgloyeur n’ont pas d’effet significatif sur les
salaires. Cela peut s’expliquer en partie par lansmdonne qualité de I'estimation du

propensity score pour ces deux mesures de la fanmat

La comparaison des résultats des difféerentes méghdestimation de I'effet moyen
de la formation sur les salaires souligne une farte hétérogénéité des estimations
s'illustrant a tous les niveaux. De plus, ces d#fées stratégies d’évaluation impliquent une
compréhension trés différente du processus detgglates individus et des mécanismes de la
formation continue. Le cadre méthodologique d’'uhelé est donc crucial pour évaluer les
effets d’'une politique ou pour valider un modelar Bonséquent, pour déterminer quelle
stratégie d’évaluation est la plus pertinentestl mecessaire de confronter leurs hypotheses

respectives.
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Section 4 : Quelle méthode adoptée avec FC2000 ?

Les hypothéses des différentes stratégies d'évatuagont confrontées afin de
déterminer quelle méthode semble la plus adaptéeis Nomparons les hypothéses des
méthodes basées sur la sélection sur les obsesvablesur les inobservabled.l), des
méthodes de matching ou de régressibf),(des modeles considérant un effet homogéene ou
hétérogéne de la formatioA.B), des modeles posant une relation linéaire oulinéaire de
la formation avec ses déterminamMsd), et enfin nous comparons la robustesse des aésult
selon les mesures de la formatidrgy.

4.1 Quelle définition du processus de sélection?

Pour répondre a cette question, nous présentonsngparons les avantages et les
inconvénients de chaque méthode, premiérement @oimt de vue théorique et

deuxiemement d’un point de vue méthodologique.

En premier lieu, les méthodes des variables obskxvabnsiderent que l'introduction
des observables dans le modéle permet de contrdler tout le biassdlection de la
formation. Mais est ce que la sélection des forp@édt-elle étre seulement basée sur des
variables observables? Grace a notre riche baderdees, nous considérons de nombreuses
variables se référant a des mécanismes variés fient@ation, tout en gardant un degré de
liberté suffisant au modéle. De plus, ces variabbesivent approcher les effets des
inobservables. Par conséquent, le biais de séteesd fortement réduit par I'inclusion de
variables observables dans le modele. Néanmoinastilprobable que d’autres variables
inobservables pour I'évaluateur interviennent démssélection des formés. En effet, la
motivation, les aptitudes des individus ou les ci@r@stiques de sa firme sont probablement
des facteurs affectant I'accés a la formation deBvidus. Mais sont-elles constantes ou
variables dans le temps? En effet, dans le secadl &st nécessaire d’appliquer la méthode
des variables instrumentales, alors que sinon pougons €galement adopter la méthode des

données de Panel.

Pour répondre a cette question, nous devons prami@mmpte deux éléments: les
hypotheses sur le processus de sélection des fatmi@stemporalité de notre analyse. En

effet, les inobservables peuvent étre les compétemnées des individus et par conséquent,
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I'hnypothése de constance dans le temps est pewinén l'inverse, si la motivation est
considérée comme une variable inobservable, I'hgx# d’invariance dans le temps peut
étre discutée. Parallelement, si nous supposons legieénobservables se réferent aux
caractéristiques de la firme, il est probable gqusmanagement des ressources humaines a une
composante variable dans le temps afin de répandes crises.

Cependant, l'effet de la formation sur les salaiest mesuré sur un an. Par
conséquent, I'impact des variables variant darierfgps comme la motivation ou la politique
de la firme est probablement faible sur cet intkevde temps. Donc, bien que les méthodes
des variables instrumentales permettent de preamdmmpte toutes les composantes du biais
de sélection, il n'est pas trop restrictif de sugmades inobservables constantes dans le temps,

quand I'analyse est a court terme.

En second lieu, les méthodes de sélection sur addsles/sont trés faciles a mettre en
ceuvre et conduisent en général a des estimatigrEses. A l'inverse, il y a quelques
problemes lorsque la méthode des différences premigst appliquée. Tout d’abord, cette
technique peut accroitre le biais d'erreurs de meesdu salaire (Freeman 1984).
Deuxiemement, l'intervalle de temps sur lequel taissance du salaire est mesurée ne
correspond pas exactement a la période de la fmmd&n effet, notre base de données nous
permet de mesurer la croissance du salaire de @848 a mars 2000. Cependant, les
programmes de formation considérés par I'enquétdieun entre janvier 1999 et mars 2000.
Bien que les salaires de mars 1999 et de janvi&9 1$ient probablement proches,
'inadéquation des deux périodes de temps peut &oalsier les effets de la formation sur les

salaires.

Concernant les méthodes des variables instrumentés estimations sont trés
imprécises. De plus, les effets de la formationlssirsalaires sont tellement élevés comparé
aux autres estimations, que nous remettons en taysatinence des instruments. De plus,
des statistiques soulignent que les formés prgahitsnos instruments ont participe, plus
gu’habituellement, a plusieurs formations, a dem#iions sur linitiative de I'individu et a
des stages. Ces caractéristiques de la formatipfiguent des rendements de la formation
plus forts que la moyenne. Le tableau 6.9 représémtrépartition des formés de type
formation H selon les trois autres mesures deradtion. Cette répartition est faite pour les
formés de notre échantillon initial, et pour legriés prédits comme formés par les variables

X et les instrumenta Nous constatons que normalement 64% des formégde-ormation
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bY

H ont participé a une seule formation, et 62,3% fdemés ont suivi une formation sur
I'initiative de la firme. Avec les variableset les instruments, nous prédisons que seulement
52,1% des formés ont suivi une seule formation €6% ont suivi une formation sur
l'initiative de la firme. Les formés de type FornmatiH Unique et Firme sont sous représentés
par nos instruments. Autrement dit, avec les végginstrumentales, nous surreprésentons
les formés qui ont suivi plusieurs formations et guot participé a des formations sur leur
propre initiative. En paralléle, normalement, 62,dé6 formés de type H ont participé a un
stage. Par contre, ils sont 64,7% avec la prédiciigpartir de nos instruments. Donc les
stagiaires sont également surreprésentés. Nous soaitigné précédemment, que ce sont les
stagiaires, les formés qui ont suivi plusieurs fations et les formés qui ont suivi des
formations sur leur initiative qui obtiennent leendements de la formation les plus forts.
Donc I'ATE peut étre surévalué par la méthode dembias instrumentales, car les formés
prédits présentent des caractéristiques partiegliePar conséquent, les deux criteres
traditionnels pour déterminer un instrument ne guad suffisants, quand nous estimons les
effets moyens de la formation. En effet, il est, mlas, nécessaire détre sar que les

instruments déterminent la forme générale de iamébion.

Tableau 6.9 : Qualité de prédictions des variablaésstrumentales

% de formés de type formation H Caractéristigues de formés
Unique Firme Stage
Echantillon 64 62,3 62,1

Prédit comme formé de type H avec
les variablesx et les instrumentsz 52,1 57,5 64,7

En conclusion, selon les avantages et les inconvénieéthodologiques et théoriques
de chaque modéle, les méthodes de sélection sarvaldes ou des données de Panel
apparaissent étre de bons compléments pour ediAii&r. Considérons que I'ATE est inclus
dans un intervalle. Nous pouvons donc supposer lgsieestimations des méthodes de
sélection sur observables déterminent le hautidieivalle. En effet, ces méthodes peuvent
surévaluer les effets de la formation car les ieolmbles ne sont pas prises en compte, et
elles impliquent vraisemblablement des salairegéélavant la formation. D’un autre c6té, les
estimations des méthodes des données de Pananuier le bas de lintervalle car ces
modeéles peuvent sous évaluer les effets de la famad.'application conjointe de ces deux
méthodes est donc pertinente pour donner un interda I'ATE.
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Cependant, nous proposons une alternative a ces miéthodes, qui consiste a
régresser les modéles de sélection sur observahl@stégrant dans le modele des centiles
(1%, 5°Me 1FMe 25°Me 50 75°Me 9(PMe 95°Me 9F™Y précisant la position de Iindividu
dans la distribution des salaires en 1999.

En prenant comme référence, le modéle de sélectionoservables1(a), les
estimations de 'ATE de ce modele incluant des durarde la distribution des salaires sont
représentées dans le tableau 6.10. L'effet moydn temation correspond a l'intervalle que

nous avons défini plus tét. En effet, I'effet moydnla formation est de 2,1% sur les salaires.

Tableau 6.10 : Estimation par moindres carrés ordiaires avec des quantiles

Modélg Formation Formation H H Unique H Firme H Stage
l.a [0.021 (0.005***)0.023 (0.006***}0.017 (0.006***)0.016 (0.007***)0.028 (0.007***

4.2 Régression ou matching?

Les méthodes de régression comparées aux méthedesatthing supposent une
relation linéaire entre le salaire, la formationses déterminants. L’hypothese peut étre
irréaliste. Cependant, pour notre modele, la folonagst une variable dummy et les variables
observablex sont aussi généralement dichotomiques ou sinorietle®es quadratiques sont
pris en compte (exemple : 'age, I'ancienneté).sCla raison pour laquelle, les estimations
des méthodes de régression et de matching sortiggodous pouvons donc adopter I'une ou
l'autre de ces méthodes. Néanmoins, lorsque legmsify score est inclus dans le modele a la
place des variableg, I'nypothése de linéarité est plus controversédest méthodes de

matching sont plus appropriées dans ce cas.

Comparé aux methodes de régression, les méthodewmubhing sont premiérement
plus difficles a mettre en oeuvre et ont deuxieraeinde nombreux inconvénients
méthodologiques. En effet, elles sont basées swiepits criteres arbitraires, telle que la
définition du support de, I'évaluation de la qualité du matching, le chdi la technique
d’appariement (avec ou sans remplacement, ajust®o@justé, etc...). De plus, le matching

de stratification s’appuyant sur le propensity ecast particulierement sensible a son
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évaluatio®. Enfin, les écarts-types de I'’ATE sont plus imprémsce qu'ils dépendent des
écarts-types de I'estimation du propensity score.

Donc, considérant nos variables de contréle, I'tiypse d’'une méthode de régression

n'est pas trop restrictive et conduit a des estonatprécises.

4.3 Effet homogene ou hétérogene de la formation?

Sachant les résultats des estimations, nous powadmsttre que les rendements de la
formation ne sont pas identiques entre les induidDe plus, selon les observables, les
estimations indiquent que les plus qualifiés regoivies rendements les plus faibles. Le
rapport de 'OCDE (1999) trouve la méme conclusiDeux raisons peuvent justifier ce

résultat.

Premierement, les travailleurs les moins qualifiésvent avoir des rendements plus
élevés de la formation car ils ont beaucoup plap@rendre que les travailleurs qualifiés. Il
est donc important de garder a l'esprit que I'ATE pat définition une moyenne. La
dispersion des effets de la formation sur les sedgeut étre trés importante. Une maniere de
considérer l'effet hétérogéne de la formation éstctlire de nombreux termes d’interaction
de la formation avec les caractéristiques obseegatbhns le modéle. Cependant, le degré de
liberté du modéle est réduit. Une autre stratégted&valuer I'effet de la formation sur la
dispersion des salaires afin de compléter I'analise effet, le passage par une formation
accroit les inégalités parce que les formés sojit déux qui ont les rendements de la
formation les plus élevés avant la formation. Mams méme temps, parmi les formés, les
rendements de la formation sont plus forts pourntesns qualifiés, donc les inégalités de
salaire peuvent étre réduites. Donc, il serair@sgant de déterminer quelle est la contribution

de la formation aux inégalités de salaire, consiaéces deux effets opposés.

Deuxiemement, le processus de sélection des folesesnoins qualifiés peut étre
moins bien contrélé dans nos modéles. En effet, mwasis constaté que la majorité des

formés sont des travailleurs qualifiés. Par coneggulorsque ce sont les travailleurs les

%6 Caliendo et Kopeinig (2005) proposent quelquesseits pour I'application du matching basé sur le
propensity score.
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moins compétents qui sont formés, nous pouvonsepemse la logique de sélection des
formés est alors différente. Cette remarque soelign’il est important pour évaluer la

contribution de la formation a la dispersion delisss, d’'appliquer différentes stratégies
d’évaluation, c’est-a-dire d’appliquer la méthodes anoindres carrés ordinaires, la méthode
des différences premiéeres et la méthode intégmsigdantiles au modeéle. En effet, ces deux
dernieres méthodes permettent de mieux controédfet’ des inobservables qui peuvent

affecter le salaire des formés les moins qualifiés.

4.4 Relation linéaire ou non linéaire entre la fation et ses

déterminants?

L’hypothése d’une relation linéaire peut étre treptrictive, parce qu’il est pertinent
de penser que c’est I'accumulation de plusieuteres qui détermine la participation a un
programme de formation. Donc théoriqguement, il mgférable d’utiliser une relation non
linéaire entre la formation et ses déterminant@e@dant, I'inclusion du propensity score au
modele n’est pas une solution, parce que les estingasont trop imprécises. Une meilleure
alternative est de considérer des termes d'intera@ntre les différentes variabl&spour
estimer I'ATE.

4.5 Quelle mesure de la formation?

Enfin, malgré I'hétérogénéité des caractéristiques fbrmations, la forme la plus
générale de la formation est un bon indicateur mhgramme de formation moyen suivi par
les individus. Cependant, il semble aussi pertientompléter I'analyse avec une mesure
plus homogene de la formation. Plus précisémenis rapuvons nous concentrer sur les
stages. En effet, les estimations des effets dgestsont plus robustes que les estimations
pour les deux autres formes de formation. Pouméghodes de sélection sur observables ou
des données de Panel, il est toujours souligné legiestages ont des rendements de la
formation au-dessus des rendements moyens de riaation, quelle que soit la stratégie
d’évaluation. De plus, les rendements des staga@st@ojours significativement différents de

zéro. Nous ne trouvons pas la méme constance psulelux autres mesures de la formation.
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Par conséquent, les estimations de I’ATE sont moatatiles quand nous nous restreignons
au stage, dont les caractéristiques présentertriaef générale de la formation, (formation
financée par 'employeur, sur l'initiative de I'etogeur, pour adapter I'individu aux objectifs

de son empiloi, etc).
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Conclusion

Les stratégies d’évaluation qui permettent d’estiteg effets moyens de la formation
sur les salaires sont basées sur des hypothéesewariges. En effet, nous distinguons
plusieurs stratégies selon la sélection sur obb&sau sur inobservables des formés, selon
la forme fonctionnelle de I'équation de salairse&lbn les mesures de la formation.

La comparaison des résultats empiriques obtenus gaque stratégie d’évaluation
souligne d’ailleurs des différences importantessdas estimations de I'ATE et implique des
compréhensions variées des mécanismes de la formag choix de la stratégie d’évaluation

est donc crucial pour évaluer l'efficacité d’undifigue de formation.

Considérant les résultats obtenus avec notredmdennées, nous allons proposer une
méthode économétrique et un modéle économique @aaluer les effets moyens de la
formation sur les salaires.

Tout d’abord, nous éliminons les méthodes des Vasabstrumentales pour évaluer
'ATE. En effet, il est trop difficile de trouver desstruments valides qui prédisent la
formation sans affecter le salaire. A l'inverseus@référons appliquer conjointement les
méthodes de sélection sur observables et les nesldes données de Panel. En effet, aucune
de ces méthodes n’est idéale, mais I'applicationededeux stratégies nous permet de définir
un intervalle pour 'ATE. Les méthodes de sélectionabservables permettent de déterminer
le haut de l'intervalle et les méthodes des difiées premieres le bas de I'intervalle. De plus,
Nnous proposons une stratégie alternative qui denaisonsidérer les méthodes de sélection
sur observables en intégrant des variables dumndéguant la position de l'individu dans la
distribution des salaires. Les caractéristiquevseovées des individus et de leur firme sont

éliminées par cette méthode.

Deuxiemement, nous proposons d’évaluer 'effet’a@ecks a la formation, quelle que
Soit sa nature, pour déterminer I'impact générallald=PC. Puis, nous pouvons affiner
'analyse, en nous concentrant sur une mesure hpnsogéene de la formation, selon son
objectif, ses modalités de financement, son imitigtc’est-a-dire selon ses caractéristiques les
plus générales et en se restreignant aux stagedfdincela permet de réduire I'hétérogénéite

des rendements de la formation selon sa mesure.
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Troisiemement, pour notre étude, avec la base deégsnFormation Continue 2000,
nous préférons les modéles de régression, avedfenhemogéne de la formation sur les
salaires, et avec une relation linéaire de la ftionaavec ses déterminants. Néanmoins, nous
avons souligné I'nétérogénéité des rendements fmrzation selon les caractéristiques des
individus. Ainsi, dans l'objectif de mieux compread’impact de la FPC sur les salaires, il
semble nécessaire de compléter I'analyse par Uétiain des effets de la formation sur la
dispersion des salaires. En effet, nos résultatgesagt que d'un c6té la politique de
formation accroit les inégalités de salaire pawe cg sont habituellement les plus qualifiés
qui sont formés, c’est-a-dire les individus qui s plus hauts salaires. D’un autre c6té, nous
soulignons que les rendements de la formation lsété@rogénes parmi les formés et que les
moins qualifiés ont les rendements de la formaties plus forts. Donc, la FPC peut
également avoir des effets sur les inégalités dérea@ntre les formeés et les formeés et au sein

méme de la population des formés.

Par conséquent, a partir de FC2000, nous estimeifist Inoyen de la formation sur
les salaires sur un an entre 1,6% a 3,4% pounitadida plus générale de la formation. Notre
stratégie alternative estime I'effet moyen de larfation a 2,1%. Ensuite, 'ATE est compris
entre 2% et 4% pour les stages financés par I'eyepio sur son initiative et dans I'objectif
d’adapter le travailleur a son emploi. L’effet et 2,8% avec notre stratégie alternative. La
FPC est efficace, elle accroit la productivité ohebvidus et ils en sont récompensés par une

hausse de salaire.
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Conclusion Partie |l

Dans ce chapitre, nous apportons trois propositpmsr améliorer le modele de

Becker et ses prolongements.

Dans un premier temps, nous suggérons d'étudiemiésanismes de la FPC en
centrant I'analyse sur I'entreprise. Tout d’abordnsl le cas de la France, la formation est
principalement sur linitiative de I'employeur eésl dispositifs de formation répondent
généralement aux objectifs de la firme. Ensuite bi&séfices et les colts de la formation a
I'échelle de I'entreprise ne sont pas la simple mendes effets individuels de la formation.
La formation peut avoir des effets externes a Blehde I'entreprise. En effet, la production
dépend de la complémentarité des travailleurs.iAlaformation d’'un salarié peut affecter
les performances productives de ses colleguessdrdvailleurs sont interdépendants. Donc,
les enjeux de la formation sont si importants eatégiques pour I'employeur, qu'il est
nécessaire gue ce soit ce dernier qui prenneidinie de la formation. Par conséquent, nous
proposons de considérer un cadre de concurrencfaitp afin de marginaliser le probleme
de braconnage et de nous intéresser plus précisémemeécanismes de la FPC en lien avec

les caractéristiques internes de I'entreprise.

Dans un second temps, dans ce nouveau cadre y$anda distinction entre la
formation générale et spécifique, qui est en &@te de la mise en évidence du probleme de
braconnage, n'est désormais plus essentielle. Au tle proposer une définition de la
formation en fonction des rapports externes dertaef nous considérons la formation en
fonction des modalités collectives de I'entreprise.effet, I'intérét est désormais de mettre en
evidence l'apprentissage informel au contact déiegues car les connaissances peuvent se
diffuser entre les salariés de la méme firme. Des,pla FPC est un concept complexe,
revétant des logiques et des mécanismes trés valtas proposons donc de mesurer la
formation formelle par plusieurs mesures, d'unet,paour mieux respecter le concept de
formation de la théorie du capital humain, et daupart pour prendre en considération

I'hétérogénéité de ses caractéristiques.

Dans un troisieme temps, nous avons souligné @teit aussi important d’avoir un

modele théorique pertinent que d’avoir une stratéggvaluation évaluant rigoureusement les
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effets de la FPC. Par conséquent, nous avons ajess stratégies d’évaluation permettant
d’estimer aux mieux les effets de la FPC sur ldaires. Ainsi il semble tout d’abord

préférable d’appliquer conjointement la méthoderdesdres carrés ordinaires et la méthode
des différences premiéres pour évaluer les effedgems de la formation. Nous pouvons
également estimer un modele par moindres carrésaires en intégrant des indicatrices de la
position de lindividu dans la distribution des aeks un an avant la formation. De plus,
considérant I'hnétérogénéité des effets de la faonatelon les caractéristiques des individus,
nous proposons de compléter 'analyse des effetgensode la formation avec une analyse

des effets en termes de variance, c’est a diragilispersion des salaires individuels.

La derniere partie de la thése consiste ainsiopgser un modéle microéconomique
pour étudier les mécanismes de la FPC et une gigad&valuation de ses effets en prenant
en compte les recommandations exposées dans léreh@pNous pourrons alors souligner
gu'il existe effectivement une transmission inteingra générationnelle de la formation, qui

implique un effet important de la FPC sur les sakaet sur les inégalités salariales.
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Introduction Partie llI

L’objectif de la thése affichée en introduction §éale était de proposer un modele
microéconomique de la FPC et une stratégie d’étialuanicroéconometrique pour mesurer
I'ampleur des effets de la FPC. Dans cette dermarée de la thése nous allons répondre a

ces deux objectifs.

Dans un premier temps, nous proposons un mod&métonomique de la FPC qui
est en réponse aux imperfections, d’'une part dueheode Becker et d’autre part de ses
prolongements en concurrence imparfaite.

Premierement, le cadre de la concurrence parfaitenddele de Becker semble
irréaliste, ce qui explique pourquoi les prédicsia® son modéle sont partiellement validées.
Par conséquent, nous nous inscrivons dans la lidegenodéles de la concurrence imparfaite.
En effet, il est vraisemblable de considérer qumdeché présente des imperfections et plus
précisément des asymétries informationnelles.

Deuxiemement, les sources de la compression detrletige des salaires ne
permettent pas de justifier pourquoi la formatiost eur ['initiative de I'employeur et
pourquoi il peut étre incité a former ces salariéslimite majeure de ces modéles est gqu'ils
n'étudient pas les mécanismes de la FPC en lieo lagerapports internes a I'entreprise. En
effet, le cadre de la concurrence imparfaite permiet marginaliser le probleme du
braconnage. Par conséquent, il n'est plus nécesdaitudier les effets de la formation en
rapport avec les entreprises extérieures.

Dans ce nouveau cadre d’analyse, nous allons pouweitre en évidence des
externalités de la formation au sein de la firmeples précisément un effet de diffusion de la
formation. En effet, lorsqu’un salarié est formépelut transmettre a ces colléegues ce qu’il a
appris. Nous démontrons ainsi un processus deniiasi®n inter ou intragénérationnelle de la

FPC au sein de la firmel{apitre 7).

Dans un second temps, nous proposons une stratégauation microéconometrique
des effets de la FPC et des mécanismes de diffasigein de la firme.
Nous mobilisons pour cela deux bases de donn&asjuéte FC2000 et I'appariement

de la base de données individu FC2006 avec ladmdennées employeur CVTS lIl.
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Nous nous appuyons sur les recommandations prapaseehapitre 6 de la thése. Par
conséguent, nous proposons d’évaluer les effeta BEC et de la diffusion sur la dispersion
des salaires. Nous pourrons alors déterminer daekegmesure la diffusion de la FPC peut

affecter les inégalités de revenabdpitre 8).

Les résultats de nos estimations sont présentés da dernier chapitre. Les
estimations tendent a confirmer un effet de diffasdu savoir au sein de I'entreprise.
Néanmoins, comme les formés sont les principauxefi@aires de cette externalité de la

formation, la transmission de la FPC accroit |égalités salarialescliapitre 9).
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Introduction

La partie précédente apporte quatre arguments inoitant a centrer I'analyse de la
FPC sur I'entreprise.

Tout d’abord, en nous inscrivant dans un cadre dewoence imparfaite, le probleme
de braconnage est limité et donc les rapports mas$ea |'entreprise ne sont plus essentiels
pour I'analyse des mécanismes de la FPC. Ensuites pouvons nous concentrer sur le cas
francais, qui place I'employeur au centre de laigiéc de la formation. Puis, nous avons
montré que les travailleurs étaient complémentaii@ss la production. Par conséquent, la
production n’est pas la somme de performances ithgiles, mais elle est le résultat de
combinaisons complexes entre ces différentes pedioces individuelles. Enfin, nous avons
mis en évidence un apprentissage informel desighabvau contact des collegues de travail.
En effet, I'entreprise est un lieu d’interactiondreries salariés, qui peuvent donc s’échanger

des connaissances.

Ces considérations faites, nous allons pouvoir ggep dans ce chapitre, un nouveau

modele microéconomique de la formation professib@mentinue.

Ces précédentes remarques vont étre modéliséedeafionstituer les hypothéeses de
ce nouveau modeélsection 1)

Le développement de notre modele dans la secomtiersele ce chapitre permet de
souligner les externalités de la FPC au sein fienfe.

Premiérement, l'investissement en formation de itend peut avoir un effet de
complémentarité. En effet, apres avoir bénéficiend’dormation, la complémentarité du
salarié avec ses collegues peut étre meilleureuaroatraire plus mauvaise. Deuxiemement,
linvestissement en formation de la firme peut awm effet de diffusion. Sachant, que les
individus échangent des connaissances au sein fiteng un individu qui est passé par un
programme de formation formel, peut ensuite trarngma ses collegues ce qu’il a appris. Les
performances productives des non formés peuvent dtoe améliorées. Nous démontrons
ainsi I'existence d'un effet de transmission inber intragénérationnelle de la formation au

sein de la firmésection 2).
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Notre modéle microéconomique nous permet alorsédermhiner a quelle condition,
une entreprise peut étre incitée a former sesiésl@ection 3.

Enfin, dans un dernier temps, nous évaluons lessatfie la formation sur les salaires
des individus. Nous montrons alors dans quelle me$es rendements de la formation

peuvent varier selon I'effet de diffusion en foriatde la firme gection 4).
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Section 1 : Les hypotheses du modéele

1.1 La fonction de production de la firme

La productionY d’'une firme est définie par une fonction Cobb Dasgavec deux
inputs, le capital physiqui et le capital humaitd (7.1). Le parameéetré\ représente les

caractéristiques spécifiques de la firme, telle gaetechnologiea et (1-a) sont les
rendements du capital physique et du capital humaita firme. Les rendements marginaux

de ces deux facteurs de production sont décross@rta <1 et 0<l-a<1l |es

rendements d’échelle de cette fonction sont cotstaar nous raisonnons a moyen terme

Y, = AK7H . (7.1)

Le nombre de travailleurs au sein de la firme,NesN, est le nombre de travailleurs
formeés, c’est-a-dire avec une formation,t = N - N,, est le nombre de travailleurs non
formes, c’est-a-dire sans formation. La populagshnormalisée a 1N =1. Donc N, et Ng

sont les proportions de formés et de non formés tifirme. Nous supposons que la firme

ne recrute pas et qu’elle ne licencie pas, pouplsier le modéle.

Le temps de travail total disponible pour la firesU et normalise a 1) =1. U, est
la proportion du temps de travail de la firme canga a la production &1, =U -U, est la
proportion de temps de travail de la firme consackéla formation.u, et u. sont les

proportions de temps de travail consacré a la mtoimtuou a la formation pour un individu.

Pour les non formés, le temps de formation est twult le temps de travail est

consacre a la productiong, =1 etug, =0.

Pour les formés, une partie de leur temps de frasaiconsacrée a la formation. Nous

supposons que le temps de formation est le mémetpaa les formésy,, =1-u,. et
Upe =1=Upp.

Par conséquent, a I'échelle de la firmig, , la proportion du temps de travail de la
firme consacrée a la production correspond a lp@tmn des non forméNg plus la

proportion des forméd ,, qui est multiplié par le temps de travail produdes formesu, .
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(7.2).U_, la proportion de temps de travail de la firmeszammée a la formation, est égale a la
proportion des forméd ,, pondérée par le temps de formation des formgs(7.3). ¢, ¢,

Y sont les distributions des proportions de tempgaleil de la firme, pour 'ensemble des

travailleurs, pour les formés et pour les non famé

1 Ns 1
Up = J.upd‘/’(up) = jus,Pde(uP) + IUA,Pde(uP) =Ng+U,pN,
0 0 Ns (7.2)
1 Ng 1
Up = JuFdw(uF) = JUS,Fde(uF)-'- IUA,Fde(UF) =UpeNy
0 0 Ng (73)

1.2 La complémentarité des travailleurs dans ldycton

La premiére hypothése de notre modéle est de dmesidjue les travailleurs sont
complémentaires pour produire. Traditionnelleméatcapital humain de la firme est la
somme simple des niveaux individuels de capital &iomil est alors supposé une parfaite
substituabilité entre les employés. Cependante degpothése n’est pas réaliste. En effet,
comme le disent D’Autume et Michel (1994), « lehicien et le manceuvre ont besoin I'un
de lautre pour produire. ». De méme, Kremer (1988)ligne qu’une erreur au service
marketing peut fortement réduire la valeur d’'unedpiction et ainsi dévaloriser I'effort
productif des travailleurs des autres servicesogquipourtant été excellent. Les individus et
leur niveau de productivité sont interdépendariest@-dire complémentaires, au sein d’'une

méme firme.

Nous supposons que le degré de complémentaritéaleslleurs au sein d’une firme

dépend d’'un paramett y. 1/ y peut prendre toutes les valeurs€l® a +o. Sil/y tend

vers + o, |la fonction de production du capital humain dériae tend vers une fonction Min.
Ce sont les moins bons travailleurs qui ralentiskeproduction et qui ont ainsi un poids trés

fort dans le processus de production. A linversiel/y tend vers—o, la fonction de

production du capital humain de la firme tend weme fonction Max, et ce sont les salariés

les plus qualifiés qui sont déterminants pour tadpction. Par contre, plud y tend vers 1 et

plus les individus sont substituables.
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Par conséquent, le capital humain de la fitthest la somme du capital humain de
chaque individuh, pondéré par leur temps de travail produaijf, a la datd (7.4), selon un
degré de complémentarifé y. u est la distribution en capital humain de la fodeetravail

de la firme.

H, :[,[ (UP,t-h)7 di4 (h)]r_l (7.4)

1.3 La formation informelle au contact des collégue

La seconde hypothése de notre modeéle est de comsiddormation informelle dans
la fonction d’accumulation de capital humain. Eregffious avons souligné dans le chapitre
précédent que les travailleurs pouvaient apprem® connaissances lorsqu’ils sont en
contact avec d'autres travailleurs de la firme. Psimplifier, nous écartons de l'analyse
'apprentissage informel seul, c’est-a-dire I'apypresage par la pratique ou par la recherche

et la réflexion critique seul.

Le capital humain d’'un individu a la datel (7.5) dépend ainsi de son capital humain

a la période précédente d’'une formation informelld et des rendements d’'une formation

formelle représentée par une fonctf@hdu temps passé en formatiap, .

ho, = U)W (1) (75

Les parametred< <1 et 0<1- <1 représentent respectivement la part du
capital humain et de la formation informelle dafecdumulation du capital humaing
dépend de la méthode de production de la firme efoth organisation. En effet, plus la firme
favorise par exemple le travail en équipe ou despse de pause pendant lesquels les
travailleurs peuvent se réunir et discuter, plusf est important, et plus I'apprentissage
informel a une place forte dans I'accumulation dpital humain d’un individu. De plus, cette
modélisation suppose que le capital humain desvichus et la formation informelle au
contact des collegues sont substituables. Celdfisigque les individus les moins dotés
initialement en capital humain peuvent rattrapeur Ienanque de compétences par un

apprentissage informel. En effet, Destré, Lévy-Gasbet Sollogoub (2008) ont mis en
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evidence dans leur étude empirique la substituélelntre I'éducation et I'apprentissage par

observation des autres.

Ces deux composantéset| sont pondérées par une fonctibfu., représentant les
rendements de la formation formellg,. , e$t le temps de travail dévoue a la formationeentr

t ett+1. Les rendements de la formatif) sont croissants et concaves avec le temps de

of (. 21 (. .
travail consacré a la formationﬁ()>0 et g(uf ()Z < 0. Nous supposons que le capital
F F

humain ne se déprécie pas avec le temps.

Enfin, nous proposons de mesurer la formation inédlerau contact des collegues par

le capital humain moyen de la firnke.

h., = f(uF,t)htﬁ(ﬁ)l_ﬁ (7.6)
Ainsi, nous supposons que les échanges peuveairseafissi bien du haut de la hiérarchie
vers le bas que du bas de la hiérarchie vers le Baueffet, un ouvrier qualifié de 20 ans
d’ancienneté peut faire des remarques constructivesn responsable hiérarchique s'il a
'opportunité de discuter avec lui. Nous nous dgtions ainsi du modele de Lévy-Garboua
(1994) qui propose le rapport entre le capital handa la firme et celui de l'individu comme
mesure de la formation informelle. Dans ce cadgliffaision du savoir se fait seulement du

haut de la hiérarchie vers le bas.

1.4 La formation informelle et la complémentarigsdompétences

La troisieme hypothése de notre modeéle est de @éresique le capital humain moyen
de la firme est une moyenne géométrique qui dépknd degré de complémentariid p
entre les niveaux de capital humain des individug)( Il est important de souligner que ce
parameétre représente la complémentarité des indiyidur échanger des connaissances, qui

est donc différent du degré de complémentarité f@oproductionl/ y .

=

s

A =[R2 O
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Nous considérons comme Bénabou (1996) que la llisivph en capital humain de la

firme u(h) est et reste lognormal, aveda moyenne arithmétique et I'écart type (7.8).

Inh, O N(m,,0,) (7.8)
Par conséquent, le capital humain moyen de la fest€7.9):

R = exp +(’%1’%2> (7.9)

Par cette modélisation, nous voulons mettre I'acsar I'incidence de I'hétérogénéité
des niveaux de capital humain sur I'accumulatiodividuelle de capital humain. Nous

supposons qué/ p<1. Par conséquent, la moyenne arithmétique duatdpimain de la

firme m est augmentée de I'impact de la dispersion ertaldpimain de la firmes . En effet,
plus les individus ont des compétences différerteplus ils peuvent se transmettre des
connaissances, des points de vue différents. Capgnkampleur de ces échanges dépend
néanmoins du degré de complémentarité des sal&iés/p tend vers—o, alors les
compétences des salariés sont fortement complémesnéd les échanges sont tres profitables.
A l'inverse, sil/ p tend vers 1, alors le capital humain moyen deritaef est une moyenne
arithmétique, le niveau de capital humain des indiy est trop éloigné, les salariés ne

peuvent rien apprendre les uns des autres.

1.5 Le cadre de la concurrence imparfaite et I'iffgpe observation des

capacités des individus

La derniere hypothese de notre modele est que mmussinscrivons dans un cadre de
concurrence imparfaite. Plus précisément, nous aags comme Acemoglu et Pischke
(1998) que I'employeur a un avantage informatiorpael rapport a ses concurrents. En effet,
les firmes concurrentes ne peuvent quimparfaitdmebserver les caractéristiques
individuelles d’'un travailleur. Par conséquent, lesiployeurs peuvent rémunérer leurs
salariés en dessous de leur productivité margseis craindre qu’ils partent dans une firme
concurrente. La différence entre la productivitd'helividu et son salaire constitue une rente

pour I'employeur qui lui permet de supporter leGtsale la formation.
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Les modéles issus de la concurrence imparfaiteeptés au chapitre 3 de la these ont
proposé alors plusieurs sources de la compressida dtructure des salaires pour justifier
l'incitation de la firme a former ses salariés. Bdm cadre de ce modeéle, nous allons pouvoir
illustrer une autre source de la compression dérlecture des salaires. En effet, en présentant
les mécanismes de la formation interne a I'entsepmous allons pouvoir préciser dans quelle

mesure la firme peut étre incitée a former sesigala
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Section 2 : Les effets de complémentarité et de filition de

I'investissement en formation

2.1 Les effets de complémentarité de la formation

Nous allons exprimer la productivité marginale des formés et des formés, grau

départ de la formation, et énl apres l'investissement en formation.

Ent, au départ de la formation, la productivité maatgnd’'un salarié qui ne part pas

en formation,mp;, , est (7.10), caug,, =1. Pour un salarié qui suit une formationp, ., la

productivité marginale est définie par (7.11)

oY gy
= Al-a)K°H}Y h'y =mp;, (7.10)
OUs o
oY I
=AQ-a)KHY ulp. h v =mp,,
OUp, (7.11)

Ent+1, apres l'investissement en formation, la produdtivitarginale d’'un salarié est

(7.12) avec le capital humain global de la firnke,, défini par (7.13). La productivité de
I'individu est également fonction de son capitaiain hy,,, (7.14) si l'individu n’est pas

formé eth, ., (7.15) s'il a suivi une formation.

oY K H,. -
=Al- o)) ()" h, =mp,, (7.12)
auP,t+1 Ht+1 hI+l ' '

y1 /4

avecH,; =[[(h.,) ¥ dy (W' (7.13)

ethy,,, =h’(h )"* (7.14)

ou hyy = f(u,e )R (R )77 (7.15)
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L’équation (7.12) illustre les difféerentes compates de la productivité marginale
d’'un individu. La premiére composante correspona productivité marginale de la firrffe
La seconde composante est le capital humain d#ivigu, h,,. Ainsi, chaque individu a une

productivité marginale proportionnelle & son nived®i capital humain. Enfin, la derniere

1

composante est le rapport entre le capital humaitadirme et celui de I’individu(h);.
+1

C’est I'importance de l'individu dans la productieelon le degré de complémentarité des

individus i. Si le capital humain de la firme tend vers unectmn Min, alors1 >1, les
y

travailleurs les moins qualifiés ont tendance &ntil la production. Ainsi, leur niveau de

capital joue donc un réle important dans la vatiita production. A I'inverse, s}- <1, alors
4

le capital humain de la firme tend vers une fonctMax, la productivité marginale d'un
travailleur sera plus forte lorsqu’il s’agit d'umavailleur qualifié car ils jouent un réle

important dans la production de la firme.

La productivité marginale de I'individu (7.12) getgalement s’écrire comme suivant
(7.16).

-1

1
oy _ ey T
- A(l_a) Kt+1Ht+1 ht+1 vy =MPy (716)

0Up 1y

avecH ., =[[(h.,) ¥ du ()] (7.13)
ethy,,, =h’(h )"” (7.14)

ou hyy = F (U I (R )77 (7.15)
Cette équation a I'avantage d'illustrer I'interdédance des individus au sein de la firme. En
effet, la productivité marginale d’un individu déykede son capital humain individulelet

également du capital humain global de la firnﬂtﬁl. En effet, les travailleurs sont
complémentaires dans la production, par consédesmerformances productives de la firme

ne sont pas le résultat d’'un individu mais du abife

27 Cela correspond a la productivité marginale d’ndividu lorsque le facteur travail de la fonctioe d

K
production est homogene(1— a')(H;ﬂ)a )-
t41
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En mettant en évidence le capital humain globaladirme dans I'expression de la
productivité marginale des individus, nous mettoamsi en évidence leffet de
complémentarité de I'investissement en formatioradérme. En effet, le capital humain de
la firme (7.13) dépend des niveaux de capital handgs individus en+1, c’est-a-dire du
niveau de capital humain des salariés non formést)#t formés (7.15). Par conséquent,
lorsqu’un salarié de la firme se forme, le capitamain de la firme se modifie, ce qui va
affecter le niveau de productivité de I'ensembles deavailleurs. L’investissement en
formation de la firme va permettre d’améliorer lamplémentarité des individus dans la
production, selon un degré de complémentakitg. Autrement dit, méme si un travailleur
n'est pas formé, il va pouvoir étre plus ou moinsdoictif d’'une période sur l'autre car ses
collegues de travail vont bénéficier d’'une formatei que la complémentarité des travailleurs

dans la production va étre modifiée.

Cependant, I'effet de I'investissement en fornmatie la firme sur la complémentarité

des travailleurs va dépendre du degré de complénrirté'ljtly des individus. Nous insistons
sur le fait que nous mettons en évidence les efietis formation sur la complémentarité des

travailleurs et non sur le capital humain de Imér Si le capital humain de la firme tend vers

une fonction Min,lly tend verst ® | alors la hausse du capital humain de la firmawar
un impact positif et va améliorer la complémengades travailleurs. Dans ce cas la, il est
méme préférable pour la firme de former les trédemaits les moins qualifiés car la hausse du

capital humain sera alors la plus forte. A I'inversi le capital humain de la firme tend vers

une fonction Max,lly tend vers—® | alors 'investissement en formation des travaieva

dégrader la complémentarité productive de la fdegavail.

2.2 Les effets de diffusion de la formation

Dans cette section, nous allons dans un premiepdectudier comment le capital
humain moyen de la firme peut étre modifié parvistissement en formation de la firme
(2.1), afin d’analyser dans un second temps commagmioductivité marginale des individus

évolue avec la modification du capital humain mogieria firme.
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2.2.1 L’effet de I'investissement en formationlsurapital humain moyen de

la firme

Le capital humain d’'un individu apres la période fdemation est (7.6) et peut

s’exprimer en logarithme (7.16) :
hy = f (U VR (7.6)
Inh,, =N f(U,e,) + BInh +(@- B)h (7.16)
De plus, le capital humain moyen de la firme e$indéar I'équation (7.9) et son logarithme
par (7.17).

= (p-))

h =expm + a;’)

2p (7.9)
(:0 _1) o?
20 (7.17)

Inh, =m +

D’aprés les propriétés de la distribution lognorm@&{inh) =m, et Var(Inh) =o?. Ainsi,
m représente le capital humain médian de la firmgZesont les inégalités de capital humain

au sein de la firme.

Nous pouvons alors calculer I'espérance mathématii18) et la variance
mathématique (7.19) du capital humain des indivielus-1, sachant (7.16) et (7.17).
-1
M =m +E(n Uy )+ @220y
P (7.18)

g’y = Ba? +Var(In(f (u,e,))
(7.19)

La premiére équation (7.18) représente I'évolutiioncapital humain du travailleur
médian au sein de la firme. Son capital humain augenavec les rendements moyens de la

formation E(In f (u, -, )) et il est plus ou moins affecté par la disperginrcapital humain de

la firme atz. La seconde équation (7.19) correspond a I'évamtuties inégalités de capital

humain au sein de la firme. Nous constatons quanéglités en capital humain se réduisent

avec le temps cab< S < ,Imais sont augmentées de I'hétérogénéité des meds de la
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formation Var(In(f (u,, ), qui peuvent s’interpréter également comme legailii&s d’acces

a la formation.

Par conséquent, la dynamique du capital humainemale la firme est définie par

I'équation (7.20) et peut étre simplifiée avec Uéton (7.21) et (7.22).

P = hr.explP P P 521 oynlE(n £ u, e )+ 22 o(in Uy )]
2p P (7.20)

[IB(IB_]-)(p _1) U'tz].D
2p (7.21)

p-1
2 Var(In f (ug,))] (7.22))

h., =h.exp

avec D = eXp[E(|n f (UF,’( )) +

Le capital humain moyen de la firme est augmentén dmontantD, apres
linvestissement en formation (7.22). Plus préciegil’évolution du capital humain moyen
de la firme dépend des rendements moyens de lafiom) de I'hétérogénéité des rendements
de la formation, et du degré de complémentarité c@apétences des individus p .
Rappelons que nous avons posé fjue <1, et quel/ p peut tendre vers «, donc D =1,
c’est-a-dire que l'investissement en formation adilme ne peut pas dégrader le niveau de
capital humain moyen de la firmBar conséquent, l'investissement en formation derte
peut accroitre le capital humain moyen de la firmajs d’'une ampleur variable selon le

degré de complémentarité des compétences desduadivi

2.2.2 L'effet de I'évolution du capital humain moye la firme sur la

productivité des formés

Enfin, exprimons la productivité marginale d’'udividu ent+2 (7.23) en fonction de

son niveau de capital humain &2, (7.24).

1 -1

oy ey 1
- A(l_a)Kt+2Ht+2 'ht+2 vy =Mp., (723)

OUp .z

—hs (h (5]
avechl+2_ +1(hl+1) (724)
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En rempla(;anth‘+1 et hf+1, par leurs valeurs respectives (7.6) et (7.21psd@rR4), le
capital humain d’un individu formé et non forméxgeme respectivement par les équations
(7.25) et (7.26).

hawo = F(Unp )P 0 R expP¥ _ZW e 0?].D'” (7.25)
' o ' 'Y

hs,., =" R exp2# _zl)p(p D 5210 (7.26)

avecD = ©XPIEN 1(u) + 2 AVar(in £(u- )] (7.

Par conséquent, I'investissement en formation diérae modifie le capital humain
moyen de la firme d’un montaBt Cette modification du capital humain moyen dértae D
se répercute dans le niveau de capital humain midigsidus. En effet, les connaissances
apprises lors d’'une formation par quelques salar@¥ pouvoir se transmettre aux autres
travailleurs et prendre la forme d’'un apprentissafgrmel au contact des collegues. Ainsi, le

niveau de capital humain des individus est plugét ils sont plus productifs.

Ainsi, l'investissement en formation de la firme ggalement pouvoir accroitre la
productivité marginale des non formés grace a feusion des nouvelles connaissances

apprises par les formés aux autres salariés deria.f

2.3 La valorisation des effets de lI'investissenamta formation dans les

firmes concurrentes

Rappelons dans un premier temps que les capaeigmdividush sont partiellement
observables par les employeurs. Considérant I'émuale la productivité marginale des
individus (7.12), cette hypothese a deux impligaio I'employeur extérieur ne peut pas
évaluer l'effet direct du capital humain de I'in@iu sur son niveau de productivite,,, et il

ne peut pas non plus observer précisément la batith de I'individu a la performance de la

1

. , , H.. .,
firme, représenté par le rappgr2)” .
+1
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1
Y pg-ay ey ey —mp, (7.12)
aut+l Ht+l h+l

Par conséquent, une partie de I'effet du capiteddinh des individus sur sa productivité peut
étre capturée par 'employeur. Il peut ainsi graaette rente financer une partie des codts de

la formation.
Ensuite, nous pouvons mettre en évidence trois miEoas par lesquels
'investissement en formation de la firme peut nfiedila productivité marginalenp d’'un

individu.

Schéma 7.1 : Les multiples effets de 'investissetnea formation

Formation formell H
>

Formation informelle------------------3> h  ---=--=-=="""""""7"TTTT

<____

Premierement, la formation formelle agit directetgur le niveau de capital humain
des individus formés et ainsi sur leur productivitéest le trait noir fin, mécanisme étudié par
Becker. Certains modeéles de la FPC issus de lauc@mze imparfaite considerent que cette
composante de la productivité des travailleurstrpas transférable a I'extérieur tels que Katz
et Ziderman (1990). La rente de la firme est alomissante avec l'investissement en
formation. Nous voulons montrer qu’il n’est pas esxaire de poser cette hypothése pour que
la firme soit incitée a former ses salariés. Poela,cnhous considérons le cas ou les

connaissances apprises lors d’'une FPC formelleestui@rement valorisables sur le marché.

Deuxiemement, la formation formelle peut se diffusetre les travailleurs et modifier
le capital humain moyen de la firme. La transmisgies connaissances apprises lors d’'une
formation formelle fait partie de I'apprentissagéormel des individus et permet d’accroitre
leur capital humain et ainsi leur productivité. &'dée trait en pointillé et nous appelons ce
mécanisme l'effet de diffusion de la formation. N@upposons que cette composante de la
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formation informelle des individus n’est pas tramable aux employeurs extérieurs et cela
pour trois raisons.

Tout d’abord, il n'est pas possible pour 'employ&xtérieur de savoir quelle a été
'ampleur et la qualité des échanges d’un salang& @es collégues.

Ensuite, ces connaissances transmises de mani@emélle ont certainement
vocation a étre directement applicable pour la petidn de la firme et donc ont tres
probablement une forte composante spécifique. Bepeuvent ainsi pas se transférer dans
les autres entreprises.

Enfin, le salarié, lui-méme, peut ne pas avoir ca@rce de ce qu’il a pu apprendre de
maniére informelle, donc il y a peu de chance ge%isaye de valoriser ce type de
connaissances a l'extérieur.

Par conséquent, la diffusion informelle de la fotiorg étant inobservable par les
employeurs extérieurs, est une rente supplémenpaive I'entreprise formatrice. De plus,
comme cette rente n'apparait que lorsque la fimuegtit dans la formation, la firme est donc

incitée a former ses salariés.

Troisiemement, la formation formelle ou la diffusianformelle de la formation
agissent sur le capital humain de la firhie,En effet, 'augmentation du capital humain de
certains individus peut améliorer la complémengadés travailleurs pour la production et
ainsi les performances productives de la firme.sCle trait en gras. Nous appelons ce
mécanisme l'effet de complémentarité de la fornmatiblous pouvons poser plusieurs
hypothéses sur la transférabilité de cette compesde la productivité marginale des
individus dans les firmes concurrentes.

Tout d’abord, nous pouvons rappeler que seulesdexctéristiques individuelles sont
inobservées par les firmes concurrentes et nowdesctéristiques des firmes. L'employeur
concurrent connait les caractéristiques de la fided'individu, elles sont observables, c’est
ce qui constitue d'ailleurs I'image et la réputatidiune entreprise. Nous supposons donc que
'employeur extérieur sait si sa firme corresponx performances de la firme initiale de
lindividu et ainsi si le salarié peut valorisersssompétences d’'une méme ampleur que dans
sa firme initiale. Ainsi, si I'individu est embauglidans une firme aux méme caractéristiques
gue sa firme initiale, il pourra alors étre aussoductif. Soulignons néanmoins que
'employeur n'observe gu’imparfaitement les compéts de I'individu, donc il risque de se
tromper dans le degré de complémentarité du noevddauché avec ses salariés en place,

mais cela est du a la mauvaise appréciatiom éé non pas dél. En parallele, I'individu
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connait également les compétences de sa firme fioceat celle de sa firme concurrente.
Donc dans une firme similaire a sa firme initialee@ le méme degré de complémentarité
entre les individus, il sait qu’il pourra étre cdémpentaire avec les autres travailleurs, étre
aussi performant que dans sa firme initiale eti @xiger un salaire en conséquence.

Ensuite, nous pourrions étre moins restrictif gbpgiser que cette composante est
€galement inobservable par les firmes extérieuresmstitue ainsa priori une autre source
de rente pour I'employeur. Néanmoins, la firme atdl intérét a rémunérer la partie
collective de la productivité marginale des traeaits pour inciter les travailleurs a étre le
plus productif possible, pour préserver la dynamigollective de son entreprise. En effet,
comme nous pouvons le constater dans la réalitgpaibdreuses firmes indexent le salaire des
individus aux performances de la firme.

De plus, le partage de I'effet de complémentaréd’idvestissement en formation de
la firme est équitablement réparti entre les sédapu du moins entre les salariés appartenant a
un méme groupe de travail, méme atelier. En efést,primes dont peuvent bénéficier les
individus qui sont indexées aux performances deree sont généralement proportionnelles
au salaire de l'individu et ainsi équitablement artjes entre les travailleurs. En effet,
lorsqu’un salarié commet une erreur, la valeuradprbduction peut étre relativement réduite
et le salaire de 'ensemble des travailleurs saitdd. En effet, méme si un travailleur est trés
compétent, son salaire sera faible car il dépersdp#geformances de la firme. A l'inverse,
guand un individu est formé et que la complémetétates travailleurs s’améliore, il y a un
gain de production, et cette hausse des perforreadeela firme va se répercuter sur
'ensemble des salaires. Par conséquent, I'effdadmmplémentarité de la formation ddir
va étre équitablement réparti en terme de salaite des individus de la firme. Puisque la
composante collective de la productivité d'un indiv H est rémunérée dans sa firme
formatrice, c’est comme si elle était valorisabéamsl les firmes concurrentes. Par conséquent,

'employeur ne peut pas extraire de rente de ceiteposante collective.

Dans cette section, nous avons donc montré gaeebtissement en formation de la
firme pouvait avoir trois effets sur la productévinarginale des individus : un effet direct sur
les formés, un effet indirect pour 'ensemble daarges par un effet de complémentarité de la

formation et un effet indirect pour I'ensemble dedariés par un effet de diffusion de la
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formation. Nous supposons que ce dernier impacstnpas valorisable dans les firmes

concurrentes et peut ainsi étre une rente supplk&inempour I'employeur.
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Section 3: L’investissement en formation optimal d la

firme

3.1 La maximisation de la rente de la firme

Nous sommes en concurrence imparfaite et nous &amegue les employeurs
supportent I'intégralité des colts de la formatign. effet, les employeurs bénéficient d’une
rente donc ils ont les capacités financiéres demplayformation. De plus, dans un cas comme
la France, ils sont dans I'obligation de consaenee partie de leurs dépenses de masse

salariale a la formation de leurs salariés.

L’objectif de la firme est alors de maximiser sateR intertemporelle, composée des
recettes et des dépenses de la firme.

Les recettes de la firme correspondent a la pramuocbbtenue au départ de la

T-1 Y
formationY, et a la production obtenue apres la formation diffasion Z(1+—')H avecr
I=t+1 r

le taux d’actualisation. Les dépenses sont I'ensendbs salaire$V versés aux employés
avant et apres la formation. Nous considérons pgeumoment que ces salaired/
correspondent aux salaires auxquels peuvent prétetes salariés dans les firmes
concurrentes. Les dépenses comprennent égalengertdolds directs de la formatidh
Néanmoins, nous pouvons également prendre en colapteolts dopportunité de la

formation, c’est-a-dire la différence entre le ruede production obtenue €8’il N’y avait

pas eu de formatioly, et le niveau de production réalisé lorsqu’'uneipates travailleurs

sont en formatiorY, -Y,. Ce codt d’opportunité comprend la baisse de pribolu des formés

plus la modification de la complémentarité desvitlis dans la production quand certains

travailleurs sont absents.

Par conséquent, la maximisation de la rente intgyteelle de la firme revient a
maximiser la parB que I'employeur peut retirer de la différence erges recettes actualisées
et ses dépenses actualisée®st le pouvoir de négociation de la firme avecssdariés et
est le taux d'actualisation. La rente de la firRest représentée par I'équation (7.27) puis

(7.28) lorsque I'on met en évidence les colts dopmité de la firme.
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T-1 Y 1w
R=B(Y, + —lH_VVt - —Il—t -k
(Y |;1(1+r) =) 70 (7.27)
=W ,
R=B(Y, + W, - D —) k= (Y, Y,
( ;1(1+ ) 2y KT (7.28)

La rente (7.28) est maximisée en fonction du tedgpsavail consacré a la production

de la firme,U,, afin de déterminer par la suite le volume horgire la firme est disposée a
consacrer a la formatiod ., =1-U_,. Les deux conditions de maximisation de la reotd s

(7.29) et (7.30).

T-1 1
R _gmp + z MR —V\4+ZL_J k-(MP -MP)=0
aUp‘t s—t+1 ) _t+1(l+ ) (729)
2
a°R <o
0WUe)” (7,30

La condition (7.29) est la condition d’équilibreysadéterminer l'investissement optimal en

formation de la firme.

Nous proposons plusieurs simplifications pour filaria présentation.
Tout d’abord, nous définissodP comme la productivité marginale de la firme,
c’est-a-dire la somme des productivités marginaids/ziduelles (7.31) eW, I'ensemble des

salaires des individus auxquels ils peuvent préteddns les firmes concurrentes (7.32).

= [(mpd¢, (mp)
0 (7.31)

= jf(w)dﬁt W) (7.32)

Ensuite, nous considérons deux périodest+1. Néanmoins, nous considérons qu’'a
partir det+1, I'investissement en formation et la diffusionlddormation ont eu lieu.
Enfin, nous posons la productivité des individuseagiinvestissement en formation

égale a leur productivit¢ marginale sans la ditfosde la formationmp,,,, et mpg,,,,

a-Ay-y
pondérée par I'effet de la diffusion de la formati®
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La maximisation de la rente de I'employeur (7.28)ifpdonc se réécrire par I'équation

(7.33).

. a-B)y-1 N
A= -t ~ -ty —
B_[Omps,t +BD 7 [Io MPpe2€ r +_[N MPs4,€ 1=
A

Na 1 Na on 1 -
=B, Way + ] Wei [ Wano €7 # [ Wo67) +e(U) 733

Par conséquent, la condition d’équilibre pour guBrme maximise sa rente est I'égalité

suivante (7.34) :

A=B)(y-1)

1 1 Na _ 1 . 1 _
cUe) =B mp-[w)+B(D " [] " mPy., e+ | mbs.e"]- | w.e™) 7,30

Posons pour simplifier que I'écart entre la prooitet marginale des individus dans la
firme formatrice et leur salaire proposé dans ilesds concurrentes soit égata la période
t.

1 1
(J'Omp ‘IOVW) =z (7.35)
De méme, a la périodel, I'écart entre la productivité marginale des indixs dans la firme
formatrice s’il n’y avait pas eu de diffusion deftamation et leurs salaires proposés dans les
firmes concurrentes est égale &.36). En effet, nous avons supposé que les remdsrde
la formation étaient entierement transférables desdirmes extérieures ainsi que les effets

de la complémentarité de la formation.

Na o 1 =~ -ty _ 1 -t _ 7.36
mpA,t+2'e NAmps,t+2e ] 0Wt+2e _Z(- )

Par conséquent, I'écart total entre la productivit@rginale des individus aprés
linvestissement en formation et sa diffusion alexsalaires versés a I'extérieur est égale a
D.z(7.37) :

a-A)y-y . .
D V¥ [J'O MPp € " +J.NAmpS’t+2e "] —J.Osze "=D.z (7.37)

En résumé, la condition d’équilibre de la firme paléterminer I'investissement

optimal en formation est la suivante :

@By
cU.,)=Bz+BzD ”
(7.38)
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3.2 L’équilibre et I'investissement en formatiortiomale

La résolution de I'équation d’équilibre de la maigation intertemporelle de la rente
de la firme permet d’obtenir le temps de travaivalé a la production optimale et ainsi
I'investissement en formation optimal de la fir(de ) * (7.39).

A=Ay
cU. )=Bz+BzD(U,,)
' (7.39)

C’est donc le point d’intersection entre la coud®ecodlts de la formation(U; gt de la

rente de la firmeAHl(U,Z’t), avec la rente de la firme qui peut s’exprimer paguation

(7.40).

@=-B)r-1
A.,=Bz+BzDWU.,) ' (7.40)

Dans un premier temps, pour déterminer le montanvektissement en formation
d’équilibre de la firme selon la condition (7.4@pus allons étudier comment la diffusion de

la formation évolue avec l'investissement en foiorate la firme.

Le temps de travail total consacré a la formatishdéfini par I'expression (7.41), il

comprend la proportion de salariés formés dansrtaefN, et le temps de travail consacré a
la formation pour un salarié formeé, - . Nous considérons pour simplifier que la durédade

formation est exogene pour la firme et qu’elle dlmhc déterminer la proportion de salariés a

former.

1 Ng 1
Up = IuFdw(uF) = J-US,Fd(//S(uF) + '[UA,Fd(//A(uF) =Upe N,
0 0 Ns (7.42)

L'effet de la diffusion de linvestissement en fation dépend des rendements
moyens de la formatiorE(In f (u., ))de I'hétérogéneité des rendements de la formation
Var(In f (u.,)), cest-a-dire des inégalités d'acces a la fornmti@t du degre de
complémentarité des compétences des individys.

p-1

D = exp[E(In f(ug,)) + 2p Var(In f (U )1 (7 22y)
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Etudions ainsi la dérivée premiere (7.42) et seeofl43) de la diffusion de la

formation avec l'investissement en formation dérlae.

oD(In f(u.,)) _ 0E(In f(ug,)) N p-]_)dVar(In f(u:,))
= ( 2

1.D
0(Ug,) 0(ug,)

0(Ue) (7.42)

9?D(In f (ug,)) _
o)

0°E(In f (ug,)) N p—l)az\/ar(ln f(Ur,))

0(ug,)° p2 of (U,)*
0E(In f(ug,)) N p—1) ovar(In f (u.,))
0(Ue,) p2 o(ug,)*

De plus, nous pouvons préciser ce a quoi correshespkErance mathématique (7.44) et la

variance (7.45) des rendements de la formatiorg gffela fonction densité de I'acces a la

[ ].D+

+[ ]°.D (7.43)

formation.

E(n f(u,)) = fln f(Up,)-9(f)df
0 (7.44)

Var(In f (ug,)) :j‘In f (e )2.g(f)df =[E(In f (u.))]?

et (7.45)

Le tableau 7.1 présente le signe de la dérivée iprenet seconde des rendements
moyens de la formation (7.44) et de I'hétérogéndét® rendements de la formation (7.45), en
fonction de la proportion de salariés formés. Desphous soulignons le signe de la dérivée
premiere et seconde de la diffusion de la formasachant les expressions (7.42) et (7.43) et

tout en sachant que le degré de complémenthrjpé<1.

Tableau 7.1 : Dérivée premiéres et seconde de l'effde diffusion de la formation

Dérivée premiere Dérivée seconde
N: <05 N: >05
E(n f(ue,)) >0 0
Var(In f (ug ) >0 <0 <0

o BN f@-u) _ovar(n fa-u,)
d(L-u) d(L-u)
D | >0 | >0 | <0

Sj OE(In f @-u,) < oVar(In f 1-u,)
d(l-u) 0(d—-u)
D | >0 | <0 | <0
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F(Ue))

, In .
Tout d’abord, les rendements moyens de la formalt:‘lgn sont croissants et
linéaires avec la proportion de salariés formésulie, I'hétérogénéité des rendements de la

formation Var(In f (u., ))correspond en fait aux inégalités d’acces a la &ion puisque le

temps de formation est homogene entre les individussi, quand la proportion de salariés
formés est inférieure a 50%, alors la formationraitd’hétérogénéité des rendements de la
formation mais de moins en moins. Par contre, quédunside la moitié des salariés de la firme

sont formés, alors cette hétérogénéité devienbtEsante et de plus en plus vite.

Concernant la diffusion de la formation, deux casvent étre considérés. Lorsque

OE(In f @-u,) S oVar(in f 1-u,)
0(d—u) 0(d—-u)

croissante et concave de la proportion de saldoésés dans la firme. Cette courbe est

, alors la diffusion de la formation est une foooti

représentée  dans le graphique 7.1 en gras. Par regcontlorsque

OE(In f @-u,) < oVar(In f 1-u,)
0d—u) 0(d—-u)

, alors la diffusion de la formation est une foooti

croissante concave puis décroissante concave atidonde la proportion de formés. La

courbe est représentée en pointillé dans le graphidL.

Graphique 7.1 : La diffusion de la formation endtbon de la proportion de salariés formés
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Dans un second temps, nous pouvons supposer gaedtsde la formation sont une
fonction croissante et convexe de I'investissensarfiormation de la firme.

ocUe) 0 et d°c(U;)

-~ 0 (7.46)
oU,) oU,)

Finalement, nous pouvons illustrer graphiquement reontant d’équilibre

d’'investissement en formation de la firme. Le gigph 7.2 illustre la courbe des colts de
la firme C(U.,) et la courbe de la rente de la firm&,, (U.,) en fonction de

linvestissement en formation. La rente de la firmgprésente la différence entre la
productivite marginale des salarigg,,, dans la firme formatrice et le salaire qu'ils
peuvent obtenir dans la firme concurrentg,. Ce graphique permet de mettre en

évidence la compression de la structure des sslgidce a la diffusion de la formation.
En effet, la rente de la firme est croissante deeestissement en formation. Le point
d’intersection entre la courbe des codts et lalm®we la rente de la firme permet de

déterminer le montant de formation optimale derfad.

Graphigue 7.2 : la compression de la structuresdksres

MP MPt+1
W
C Wt+1
A
B.z
CU¢,)
///// ecscsecccecol A(UF,I)
.coooor‘o.-oooooooonoo
et T B.z
|
UF
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3.3 Les déterminants de I'investissement en foonadie la firme

Nous allons étudier les déterminants du montamvd3stissement en formation de la
firme et comprendre ainsi pourquoi certaines firfoement et d’autres non. Nous supposons
pour simplifier que les colts de la formation safégntiques entre les firmes. Le point
d’équilibre permettant de déterminer le montanhwkistissement optimal de la firme est

définit par la condition d’équilibre suivante :

a=-g)r-1
cU’ )=Bz+BzDU;,) ~
‘ (7.39)

Par conséquent, pour étudier les déterminantsimeetissement en formation, nous devons
analyser les différents paramétres qui interviehrams le mécanisme de diffusion de la
formation. En effet, dans le cadre de notre modéalérme est incitée a former ses salariés
parce que la formation se diffuse au sein de hadijret sa rente est ainsi croissante avec le

montant d’'investissement de la firme.

Le premier déterminant de I'effet de diffusion dfdrmation esfL— 3, c’est-a-dire la

part de la formation informelle dans l'accumulatiem capital humain individuel. Ce

paramétre fait référence a l'organisation de landéiret du temps dévoué a la formation
informelle. Ainsi, les entreprises qui privilégielet travail en équipe ou qui favorisent les
moments d’échanges, de convivialité sociale et wasps de pause entre les salariés
encouragent le mécanisme de diffusion de la foonatt peuvent donc étre plus incitées que

les autres firmes a investir dans la formationedrd salariés.

Le second déterminant est le degré de complénigntkes compétences des individus
1/ p . En effet, plud/ o tend vers- o et plus la dispersion en capital humain de ladipeut
étre favorable a I'apprentissage informel des iiddis. Ce parametre est relatif au type de
production de la firme. En effet, la production penécessiter des travailleurs aux
compétences complétement opposées, tel que l'irfibgore et la couture ou au contraire, la
production fonctionne par groupe de travailleuratdes domaines de compétences peuvent

étre dans une certaine mesure complémentaireiédligformatique et le secrétariat.
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Enfin, le dernier déterminant de I'ampleur de iffudion de la formation au sein de la
firme est la dispersion en capital humain au seitadirme. En effet, plus I'hétérogénéité des
niveaux de compétences est forte et plus les éelsapguvent étre favorisés. En effet, une
secrétaire de 15 ans d’expérience va pouvoir explich une jeune secrétaire comment
effectuer les différentes taches de son travailndmiere la plus efficace possible. Par
exemple, elle pourra lui indiquer qu'il est prétdedaller faire signer les plannings des
travailleurs aux différents responsables de semitee 8h et 9h, sinon elle risque de perdre
beaucoup de temps a réussir a contacter les resgessA l'inverse, la jeune secrétaire peut
proposer d’envoyer les plannings par mail aux déffiés responsables pour éviter de perdre
trop de temps a contacter les responsables. Aefge; si les deux secrétaires ont le méme
niveau de compétences, elles ne pourront pas gtpme connaissances et s'échanger des

points de vue différents.

En résumé, plus la firme est un lieu d’échangeteatiscussions entre les travailleurs,
plus linvestissement en formation de la firme pétite rentable, car les connaissances
apprises lors d’'un programme de formation vont pauétre transmises aux autres salariés de
la firme. De plus, nous constatons que les différaféterminants de la diffusion de la
formation dépendent principalement des caractquiet structurelles de la firme, autrement
dit de son mode de production, de la structurerosgéionnelle du travail et de la gestion des
ressources humaines de la firme. Par conséqueng, modele permet d’expliquer en partie le
poids du secteur d’activité et de la taille deitené dans I'acces a la formation des individus.
En effet, ces deux variables permettent dapprocles effets de la diffusion de

I'investissement en formation de la firme.

Pour conclure, rappelons que ces résultats nevsdaibles que dans le cadre d’une
concurrence imparfaite. En effet, dans un cadreaeurrence parfaite, le mécanisme de
diffusion de la formation implique que I'employews sera jamais incité a former ses salariés.
En effet, si la concurrence est parfaite, il estjdors préférable pour I'employeur
d’embaucher un salarié déja qualifié. Celui ci k@nsmettre ses connaissances aux autres
salariés de la firme. L'employeur bénéficié ainstgitement de I'effet de la diffusion de la
formation. Dans un cadre de concurrence imparfadtg situation n’est pas possible car les
capacités des individus sont imparfaitement obssrpar I'employeur. Il doit ainsi supporter

un codt lorsqu’il embauche un salarié déja qualiffémployeur doit donc arbitrer entre un
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colt de la formation et un codt d’embauche pouoisas/il préfere bénéficier de I'effet de

diffusion de la formation en formant ses salarié®€n embauchant un travailleur qualifié.
3.4 Le processus de sélection des formes

Nous allons maintenant nous intéresser au procedsusélection des formés. Pour
déterminer quels travailleurs former, 'employewitdarbitrer entre les codts et les bénéfices
de la formation. Par conséquent, il doit détermigeels salariés permettent de maximiser
'effet de diffusion de la formation et quels s#&ar permettent de minimiser les colts

d’opportunité de la formation.

Tout d’abord, I'effet de diffusion de la formatialépend du degré de complémentarité
des compétences des individliso . Plus ce paramétre tend vers et plus la dispersion en
capital au sein de la firme est favorable a laugifin de la formation. Par conséquent, en
admettant que les compétences des individus sanplémentaires, alors la firme a tout
intérét a accroitre I'’hétérogénéité des niveauxajstal humain de sa force de travail. Pour

cela, elle va former les travailleurs les plus digal.

Ensuite, les firmes veulent minimiser les colispgortunité de la formation. 4

tend vers+ o, il sera plus colteux pour la firme de formerdesins qualifiés. Par contre si

Yy tend vers—o, alors les colts d'opportunité seront plus éledgsque ce sont les

travailleurs les plus qualifiés qui sont formés.

Par conséquent, Iorsqtiléy tend vers+co, la firme forme les plus qualifiés, car

I'effet de diffusion de la formation est maximiséles colts d’opportunité sont minimiseés.

Quand Uy tend vers—o, le choix des travailleurs a former va dépendrd’a@pleur de
'effet de la diffusion de la formation et des ce(d’'opportunité. Si l'effet des colts
d’opportunité est plus élevé que I'effet de lawkibn de la formation, alors la firme forme les
travailleurs les moins qualifiés. Si I'effet defdgion est par contre plus élevé que l'effet des

colts d’opportunité alors la firme forme les pluslifiés.
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En conclusion, le mécanisme de diffusion de la fdrom peut permettre d’apporter

une explication a la sélection des travailleurgles qualifiés pour suivre une formation.
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Section 4 : La détermination des salaires d’équilite

Considérant l'investissement optimal en formatioa la firme, les salaires des
travailleurs peuvent étre déterminés. lls corredpah a la part(1-B) de la rente que
'employeur est prét a partager avec ses salafiésr simplifier, nous considérons que les

non formés ont tous le méme salaire entre eux qiresies formés.

4.1 Les non formés

Pour les salariés non formeés, leur salaire verss ¢ firme formatrice™ St peut

s’exprimer par I'expression (7.47) avec (7.48kdmprend le salaire proposé dans les firmes

W, . : A s
concurrentes >, plus une partl—a )de la renteQ,,(U.,) que I'employeur est prét a

partager avec les salariés non form@g.l(ugyt) correspond a la pafiL-B) de la rente que

'employeur est prét a partager avec les salariés.
gy = Wepy + L= )[Qua (U )] (7.47)

a-A(y-1)
avecQ, = (1-B).z+(1-B).zD(U.,) ” (7.48)

Tout d’abord, rappelons que le salaire proposé desidirmes concurrented st
comprend l'effet de complémentarité de I'investimsat en formation. En effet, I'effet de
complémentarité de la formation est équitablemépauti entre les individus, car I'individu
isolé ne fait rien pour étre plus productif. C’&stombinaison de I'ensemble des travailleurs
qui permet a la firme d’étre plus productif. Toas individus vont donc étre réecompenseés de
I'effet de I'investissement en formation de la fam

Ensuite, les non formés sont plus productifs caroiit appris des connaissances de
maniére informelle. Néanmoins, la firme n’a pasiment d’intérét a partager la rente avec
eux. En effet, cette formation n’est pas transf@alans les autres firmes. L'employeur a

ainsi peu d’incitation a partager sa rente aves#dariés non formés.

- 269 -



Chapitre 7 : Vers une prise en compte des extaggatle la formation et de I'accumulation
des savoirs au sein de I'entreprise

4.2 Les formés

Pour les formés, les conditions d'équilibre sont9Y avec (7.48). Le salaire proposé

dans la firme formatriceu,,,, correspond ainsi au salaire proposé dans lesdierrieures

W, 1, PlUus une pare de la renteQHl(U;yt) gue I'employeur est prét a partager avec les

formés. Ainsi :
D ppoy = Wary T0[Q,Ur,] (7.49)

@-8)(y-1)
avecQ,, = (1-B).z+(1-B).zD(U.,) * (7.48)

Dans un premier temps, nous pouvons soulignerdes $ources de revenus pour le
salarié formé. Tout d’abord, le salarié formé refgs rendements de sa formation. Ensuite, le
formé recoit comme le salarié non formeé, I'effet ldecomplémentarité de la formation

représenté dans le salaing ,,. Enfin, le salarié formé peut obtenir une partis dffets de la

diffusion de la formation.

Dans un second temps, nous pouvons nous demantampgioyeur va effectivement
partager les rendements de la diffusion de la fiomaavec les formés. Dans le modéle de
Becker, la régle de détermination des salairesritéfda comportement des individus, a savoir
s’ils vont partir ou non dans une autre firme. kaductivité des individus et les rendements
de la formation sont implicitement pondérés patdgré de transférabilité de la formation aux
firmes concurrentes. En effet, plus la formatioh tesnsférable et plus l'individu recoit un
salaire élevé pour l'inciter a rester dans la firldans notre modele, le probleme est similaire,
dans le sens ou le comportement des individus égdlement étre pris en compte.
Néanmoins, au lieu de prendre en compte le degréramsférabilité de la formation aux
firmes concurrentes, nous considérons le degréadsférabilité de la formation au sein de la
firme. Par conséquent, I'employeur va partager paréie de sa rente avec les formés afin de
les inciter a diffuser les connaissances qu'ils apprises. En effet, les formés diffuseront
d’autant plus la formation qu’ils en recevront ysatie des rendements.

De plus, comme nous l'avons souligné pour les farriiémployeur a peu d’intérét de

partager cette rente avec les non formés. Contnaine a I'effet de complémentarité de la
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formation, la diffusion de la formation n’est papiéablement partagée entre les salariés de la
firme. En effet, I'individu qui diffuse ses connsasices est actif et fait I'effort de diffuser ce
gu'’il a appris, c’est pour cela qu'il doit en édicompensé. Mais c’est son action propre qui
va engendrer I'effet de la diffusion de la formatialors que l'effet de la complémentarité
n’est pas du a une initiative individuelle.

Enfin, deux cas peuvent étre envisagés conceraagtunération des salariés formés.
Dans un premier cas, nous pouvons supposer quenka e peut pas déterminer précisément
guel est le salarié formé qui a transmis les casaaices. Par conséquent, elle va partager la
rente issue de la diffusion de la formation équéatent entre les salariés formés. Dans un
second cas, I'employeur a pu observer le formésaquansmis ses connaissances. Ainsi la

firme ne partage la rente uniguement avec ce édiamné.
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Conclusion

Notre modele, s’inscrivant dans la lignée des resdéssus de la concurrence
imparfaite, propose une autre source de la comprese la structure des salaires : I'effet de
diffusion de la formation au sein de la firme. Damgre plus générale, ce modéle permet de
mettre en évidence deux effets indirects de I'itiseement en formation de la firme en plus

de son effet direct sur les formés.

Premiérement, la formation d’'un salarié va amétiore détériorer la complémentarité
des travailleurs pour la production selon le dedgécomplémentarité des individus dans le
travail. Cet effet de complémentarité de la formatva affecter les performances de la firme

et ainsi se répercuter sur le niveau de rémunérdts salariés.

Deuxiemement, lorsqu’un salarié bénéficie d’unerfation, il va pouvoir transmettre
ce qu'il a appris a ses collegues. C’est I'effetdiffusion de la formation. Par conséquent,
dans la mesure ou les caractéristiques de la fienmettent des échanges entre les salariés, la
diffusion de la formation va étre une source diatdn a I'investissement en formation de la
firme. De plus, il sera alors préférable de fortesrsalariés les plus qualifiés car la diffusion

du savoir sera plus intense.

Ce modele apporte également trois éclairage alljjaa des mécanismes de la FPC.

Tout d’abord, en mettant en évidence l'effet dediffusion de la formation, nous
avons ainsi démontré une transmission inter eagémérationnelle de la formation au sein de
la firme. En effet, les connaissances apprisesdamse formation se transmettent entre les
travailleurs de la firme, qu’ils soient ou non denhéme génération. Cette transmission de la
FPC n’est néanmoins pas automatique et dépendadastéristiques structurelles de la firme.
Plus la structure organisationnelle de la firmeofése les échanges et plus l'investissement en
formation est élevé.

Ensuite, notre modele et l'effet de diffusion de formation permet de justifier
pourquoi la firme forme les salariés les plus digai En effet, I'effet de diffusion est toujours
optimisé lorsque ce sont les travailleurs les pluglifiés qui sont formés.

Enfin, ce modele nous permet de mieux compreredreffets microéconomiques de la

FPC sur le salaire des individus. Tout d’abord, sh@vons souligné que par l'effet de
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complémentarité de la formation, I'investissemeantf@mation de la firme affecte le salaire
des individus. Ensuite, nous avons pu montrer e dalariés formés pouvaient étre
récompensés pour avoir diffuser leurs connaissaf@sconséquent, pour mieux comprendre
les effets de la formation sur les salaires, il iegbortant de voir dans quelle mesure la
formation de I'individu va pouvoir étre transfératdu sein de la firme. Nous nous opposons
ainsi au modele de Becker qui distingue les efletta formation en fonction de son degré de
transférabilité a I'extérieur de la firme.

Néanmoins nous avons distingué deux cas pour emplides rendements de la
diffusion de la FPC, soit I'employeur peut parfeient déterminer quel est le formé qui a
transmis ses connaissances, soit il ne peut piEseatitier I'effet du formé de celui des autres
salariés formés.

Nous allons proposer deux stratégies d’évaluatitiardntes, appliquées a deux bases

de données distinctes pour évaluer ces deux effets.
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Introduction

Pour mieux comprendre les mécanismes de la FP@uwtgn paralléle valider notre
modéle, nous devons tester I'effet de diffusiodeetomplémentarité de la formation.

Dans l'idéal, nous devrions tester I'impact des afgjes et des interactions des
travailleurs au sein de la firme suite a une foromatsur la productivité des individus.
Cependant, la productivité des individus est difiment observable. De plus, la quantité et la
gualité des échanges des travailleurs semblent Sgilple a quantifier. Il n’est donc pas
possible de tester directement les effets des reditd)s de la FPC sur les capacités
productives des salariés.

Nous allons privilégier I'évaluation des effetsatits et indirects de la FPC sur les
salaires des individus. Nous présentons notreégfiatd’évaluation dans ce chapitre afin de
présenter dans le chapitre suivant les résultats.

Tout d’abord, notre modéle met en évidence I'impukect effet de complémentarité de la
formation sur le salaire des individus. Selon Igrdede complémentarité des travailleurs, la
formation des collégues de travail ou plus générald 'investissement en formation de la
firme va pouvoir améliorer ou détériorer la compditarité des travailleurs pour la
production, car le salaire des individus a une amsapte indexée aux performances de la

firme.

Ensuite, notre modele met en évidence un effetitfastbn de la formation. Deux
situations sont envisageées.

Premierement, I'employeur ne peut pas identifies fermés qui diffusent leurs
connaissances apres la formation. La firme partages équitablement une partie des
rendements de l'effet de la diffusion de la forroatentre ses formés. Par conséquent, les
rendements de la formation formelle varient avampleur de la diffusion de la formation au
sein de la firme. Plus le formé est dans une fiouda transmission des connaissances est

intense et plus il recevra un salaire élevé desadtion.

Pour estimer cet effet, nous allons travailler &ipae la base de données FC2000.
Nous disposons avec cette enquéte d’'une variaBlgsant si d’'autres salariés sont formés
dans la firme de I'individu, et si oui s’ils song tbut niveau de qualification ou si ce sont les

plus qualifiés. Nous pouvons ainsi tester « |'effetla diffusion de la formation ». En effet,
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lorsque d’autres travailleurs au sein de la firmet$ormés, il est probable qu'il y est un effet
de diffusion de la formation au sein de la firmeslsalariés formés devraient donc étre mieux
rémunérés dans ce cas la. De plus, I'effet de comghtarité peut également étre approché

par cette variablesgéction 1J).

Deuxiemement, 'employeur sait quel formé transeses colléegues ce qu'il a appris.
L’employeur partage avec ce salarié formé une @ai la rente issue de la diffusion de la
formation. Dés lors, les rendements de la formatiwmelle dépendent de sa transférabilité
au sein de la firme. Plus l'individu diffuse ce dj@ appris et plus il recoit une rémunération

importante.

Dans une seconde section, nous allons exploitppdiaement de la base de données
individu FC2006 et I'enquéte employeur CVTS lll. i3aces enquétes, il est demandé aux
salariés formés, s’ils ont transmis ce qu'ils goprés en formation. Nous pouvons ainsi tester
« l'effet d’avoir diffusé la formation ». En paralé, I'enquéte employeur apporte de
nombreuses informations sur I'effort de formatianld firme. Nous pouvons alors approcher
'effet de la complémentarité de la formation atpad’'une mesure de l'investissement en

formation de la firmedection 3.

Les modeles économiques et les méthodes économedtrappliquées dans ce chapitre
sont en accord avec les recommandations faitesldarapitre 6 de la thése. C’est ainsi que
dans une troisieme section, nous voulons compléerlyse des effets moyens de la
formation sur les salaires des individus, par unalyse sur la dispersion des salaires. La

méthodologie de décomposition de la variance del$-{@003)est présentésettion 3.

Enfin, dans une derniére partie, nous proposonsiatistiques descriptives permettant
de donner une premiéere idée de la relation existantre nos variablgzroxy des effets de

diffusion et de complémentarité de la formationlswsalaire des individuséction 4.
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Section 1: L'évaluation des effets de la diffusiorde la

formation au sein de la firme

Pour tester I'effet de la diffusion de la formatianous nous appuyons sur I'enquéte
FC2000. La base de données et les variables s8lisént présentées dans un premier
paragraphel(1). Ensuite, nous précisons les modeles économmuesous estimond Q) et

les méthodes économétriques que nous appliquods (

1.1 Les données et les variables

1.1.1 L’échantillon d’étude

Tableau 8.1 : Caractéristiques individuelles de I'éhantillon complet et des formés en %

\Variables Ensemble Formé Stage
Nombre d’observations 5357 1507 641
Acces a la Formation 28,1

Femme 40,4 39,8 40,4
Ancienneté moyenne 13,3 ans 13,6 ans 13,8 ans
Temps complet 88,4 91,6 91,1
CDI 96,6 97,6 98,6
Quialification

Ouvriers non qualifiés 12,5 51 4,5
Ouvriers qualifiés 30,7 22,6 18,25
Employés 31,6 31,1 31,2
Techniciens, agents de maitrise 13,4 22 24,8
Ingénieurs, cadres 9,4 16,1 18,4
Autre qualification 2,5 3.1 2,8
Secteur

Agriculture, sylviculture et péche 2,3 1 0,9
Industrie et Energie 36,3 38,1 33,1
Construction 9,4 6 5,9
Commerce et réparation 17,9 18,5 21,2
Education, santé, action sociale 6,4 6,8 55
Services 27,8 29,7 33,4
Taille

Plus de 500 salariés 24,8 37,3 40,2
Entre 100 et 499 salariés 20,5 21,8 20
Entre 50 et 99 salariés 8,3 8 8,1
Entre 10 et 49 salariés 21,8 17,6 16,4
Moins de 10 salariés 18,7 11,7 10,7
Aucun 6 3,6 4,6
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Nous nous appuyons sur la base de données FC28a0xploités dans le chapitre 5
et 6 de la thése. Nous retenons le méme échanitillétude que précédemment. Nous
considérons ainsi 5357 salariés du secteur privEd88 et en 2000, ages de 19 a 64 ans. Les

statistiques descriptives concernant notre éct@mslont synthétisées dans le tableau 8.1.
1.1.2 La formation

Tout d’abord, comme mesure de la formatiét), (nous décidons de considérer le
passage par au moins un programme de formatioe éntf" janvier 1999 et le °1 Mars
2000. (Variable: Formation). Nous retenons 1507mtes, I'échantillon total, appelé
échantillonE1l comprend 5357 individus (Tableau 8.2).

Ensuite, comme nous I'avons souligné au chapite¢ &, il semble pertinent d’avoir
une mesure de la formation plus homogéne, carledements de la formation varient selon
sa mesure. Nous nous concentrons ainsi sur lesesstdpancées principalement par
'employeur, non certifiés, sur l'initiative de Hheployeur (avec ou sans linitiative de
l'individu), dont I'objectif est de s’adapter a semploi, et qui ont été terminés (variable :
Formation H Stage). Cette variable permet de s@sger aux effets des programmes de
formations les plus représentatifs que peuventrsuigs salariés. Les individus dont le
programme de formation ne répond pas a ces crigoes éliminés de I'échantillon. 641
formés sont retenus. L'échantillon, nommé échamtilE2, comprend alors 4491 individus
(Tableau 8.2).

Le tableau 8.1 présente les caractéristiques deséfo selon les deux définitions
proposées pour les formés. En comparant la colénieasemble échantillon) et colonne 2 et
3 (formés de type Formation et formés de type FtomaH Stage), nos statistiques
confirment que ce sont les travailleurs les plualifi@s qui sont formés, ainsi que ceux qui

sont dans les grandes entreprises.

Tableau 8.2 : Nombre de formés et non formés et a& a la formation selon les mesures

de la formation

Effectif Formation Formation H Stage
Ensemble 5357 4491
Non formé 3850 3850
Formé 1507 641
Taux d’'accés a la formation 28,1% 12%
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1.1.3 Le salaire

Le salaire {\) est mesuré par le logarithme du salaire menseteém francs incluant
toutes les primes de 2000. De plus, comme nousgapbns un modele en différences
premiéres, nous devons prendre en compte la cnoisshu salaire entre |€ Mars 1999 et le
1°" Mars 2000. Le taux de croissance du salaire ndneistade 4,7%, mais est trés variable
selon les individus (Tableau 8.3).

Tableau 8.3 : Distribution salaire

Moyenne | Médiane| Ecart-type
Salaire 2000 8839,8 7999 4008,3
Taux croissance salaire entre 1999 et 2000 47 2,3 14,4

1.1.4 L'investissement en formation de la firme

Pour capturer I'effet de I'investissement en forimatde la firme, nous considérons la
réponse a la question suivante de I'enquéte FC2@Dans votre entreprise, est ce qu’il y a
d’autres salariés formés ? » Comme réponse, legidnd ont le choix entre « oui, quel que
soit leur niveau de qualification », « oui, maisileenent les plus qualifiés », « oui, un autre
cas », « non, jamais ». La répartition des répomsestte question est représentée dans le
tableau 8.4, pour I'échantillon comprenant la fotiova dans sa mesure globdtd, et pour
I'échantillon considérant le stage comme mesureladdormation E2. Nous précisons

également comment les formés et les non formésépondu a cette question.

Tableau 8.4 : Réponse a la question “Dans votre enprise, est ce qu’il y a d’autres

salariés formés ?”

en % Echantillon Formés Non formés
Autre salariés formés? El EZ El ER

Nombres d’observations 535/ 4491 15p7 641 3850
oui 66,4 | 61,4| 929| 938 38

oui, quel que soit leur niveau de qualificatjon50 44 80,6| 80,2 40,9
oui, mais seulement les plus qualifiés 9)3 9,8 1,68,4 8

oui, un autre cas 7 7,9 4.4 52 10
non, jamais 31,1| 38,6 7,1 6,2 44
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Les statistiques soulignent qu’'un peu moins dex dieus des individus sont dans des firmes
qui forment d’autres salariés. Par contre 93% desds sont dans des firmes qui forment des
collegues de travail, contre 38% pour les non farmé

Cette variable nous permet d’évaluer I'impact devestissement en formation de la
firme, pour mesurer I'effet de complémentarité pdansemble des salariés et I'effet de
diffusion de la formation pour les formés. Cqitexy est apparemment imparfaite car elle ne
permet pas de mesurer le véritable investissemerfoenation de la firme. D’une part,
certains individus peuvent répondre « non » alars la firme a investit dans la formation.
Néanmoins, il est alors plus probable que les iddrépondent a la question en se référant a
leurs collégues de travail. Donc les effets de démpntarité et de diffusion de la formation

peuvent étre plus précisément capturés par cetisgla

Par conséquent, nous proposons de mesurer l'isgestent en formation de
I'entreprise (), avec une variabldummyégale a 1 si I'individu est dans une firme quinier

d’autres salariés, et O sinon.

De plus, cett@roxy peut étre décomposée en trois autres varialiesniesindiquant
si la firme forme les travailleurs les plus qué&dj les travailleurs de tout niveau de
qualification ou un autre cas. Ces trois varialpesnettent d’évaluer la variabilité des effets

de l'investissement en formation de la firme séniveau de qualification des forméi, ().

Le tableau 8.5 présente les caractéristiques d@sdns et des formeés lorsque la firme
forme ou non d’autres salariés.

Tout d’abord, ces caractéristigues soulignent cege firmes qui forment d’autres
salariés sont principalement des grandes entrepajgpartenant au secteur de I'industrie. De
plus, les individus qui appartiennent a ces firrmast généralement les plus qualifiés et dont
'ancienneté est supérieur a la moyenne. Ceci astaht plus vrai pour les salariés formés.
Par contre, il n’y a pas de grosses différencesadactéristiques entre les firmes qui forment
les salariés de tout niveau de qualification etesebui forment les plus qualifiés. Ces
dernieres sont néanmoins plus petites et plus reusbs dans le secteur de I'industrie. Les
salariés qui sont dans des firmes qui forment les qualifiés sont par contre généralement

au milieu de la hiérarchie.

- 280 -



Chapitre 8 : Stratégies d’évaluation microéconoritgte des effets moyens de la formation
sur les salaires et la dispersion des salaires

Ensuite, nous constatons que les différences dectéaistiques entre les formés et
'ensemble de I'échantillon ne sont pas trés foaesein d’'un méme type de firme (ne forme
pas, forme a tout niveau de qualification, forme pgus qualifiés). Ainsi, la différence de
caractéristiques entre les formés et les non foesgsurtout liée aux caractéristiques de leurs

employeurs, tel que nous avions pu le constates achapitre 2 de la thése.

Tableau 8.5 : Caractéristiques individuelles de I'éhantillon complet, des formés et des

autres salariés formés en %

\Variable Ensemble Formés
Firme forme autres salariés Firme forme autres sal  ariés
oui, les oui, les
plus plus
non oui qualifiés non oui qualifiés

Nombre d'observations 1802 3555 499 107 1400 115
Acces a la Formation 5,9 39,4 23,1
Femme 42,8 39,2 36,7 48,6 39,1 34,8
Ancienneté moyenne 11,1ans | 14,4ans | 143 ans | 8,8ans | 144ans | 14,5 ans
Temps complet 83,6 90,8 90,8 82,2 92,4 93,9
CDI 95 97,5 97,6 93,5 97,9 100
Quialification
Ouvriers non qualifiés 17 10,2 16 9,4 4,8 2,6
Ouvriers qualifiés 35,9 28,1 31,7 24,3 22,4 24,4
Employés 35,9 29,4 30,5 47,7 29,9 40
Techniciens, agents de maitrise 58 17,2 14,4 10,3 22,9 19,1
Ingénieurs, cadres 3,8 12,2 6,4 6,5 16,8 13
Autre qualification 1,6 2,9 1 1,9 3,2 0,9
Secteur
Agriculture, sylviculture et péche 4,7 1 1,4 3,7 0,8 2,6
Industrie et Energie 27,3 40,8 45,3 18,7 39,6 40
Construction 13,9 7,1 9,6 6,5 59 9,6
Commerce et réparation 19,6 17 21,6 35,5 17,1 25,2
Education, santé, action sociale 53 7 3,6 5,6 6,9 2,6
Services 29,2 27,1 18,4 29,9 29,7 20
Taille
Plus de 500 salariés 7,3 33,3 24,1 12,6 39,1 25,2
Entre 100 et 499 salariés 10,8 25,2 27,6 15,8 22,3 23,4
Entre 50 et 99 salariés 7,3 8,8 10,9 4,2 8,3 6,5
Entre 10 et 49 salariés 28,7 18,4 20,7 22,1 17,3 26,2
Moins de 10 salariés 36 10,3 13,7 40 9,6 15
Aucun 10 4 3 53 3,5 3,7
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1.2 Les modeles a estimer

1.2.1 Les effets de 'investissement en format®ladirme

Dans un premier temps, nous estimons I'équatiosati@ire(1), régressant le salaire
de lindividui (W) en fonction de son investissement individuel emttion professionnelle
continue F), de linvestissement en formation de la firmg €t de ses caractéristiques
individuelles K) déterminant son niveau de productivité marginaleest un terme d’erreur
aléatoire. Nos parametres d’intérét sant qui représente les rendements de la formation
formelle, et puisy, qui est I'effet de l'investissement en formatide la firme. Ce dernier
parametre permet d’évaluer l'effet de linvestisemtnde la formation par l'effet de la
complémentarité et de la diffusion pour I'ensendss salariés.

W, =F.a+l, y+ X, B+&, (1)

1.2.2 Les effets de I'investissement en formateladirme pour les formés

Dans un second temps, nous introduisons un termeiction entre I'investissement
individuel en formation et l'investissement en fation de la firme K*1) (2). Ainsi, y,
représente I'effet de l'investissement en formatienla firme pour 'ensemble des salariés et
O est I'effet spécifique de I'investissement en fation de la firme pour les formés.

D’aprés notre modele, si I'effet de l'investissermen formation est seulement un effet
de complémentarité alors la moyenne des effetdrdestissement en formation de la firme
sera identique entre les formés et les non fortoése chose égale par ailleurs. Par contre, si
I'effet de I'investissement en formation de la ferast un effet de diffusion de la formation,
limpact de l'investissement en formation de larfe devrait étre, en moyenne, plus fort pour
les formés. En effet, sous I'hypothése que I'emeloyne peut pas identifier les formés qui
diffuse la formation, le parameétr@ permet alors d’évaluer dans quelle mesure l'afteta

diffusion de la formation de la firme est partagéales formés.

W, =F.a+l, y+(F *1,,)0+ X, B+&, (2)

- 282 -



Chapitre 8 : Stratégies d’évaluation microécononugte des effets moyens de la formation
sur les salaires et la dispersion des salaires

1.2.3 Les effets de l'investissement en formagtonde niveau de

qualification des formés

Dans un troisieme temps, nous évaluons l'effetidedstissement en formation de la

firme selon la position|,, des collegues formés dans la distribution detaabumain, c’est

a dire si ce sont les salariés les plus qualifésssalariés de tout niveau de qualification ou un
autre cas. Le modeéle précédent est donc estiméoesidérant un effet variable de

I'investissement en formation de la firme selby, soit y;, pour les non formes &3, pour

les formég3).

Notre modele suppose que I'effet de diffusion ditenation de la firme doit étre plus
élevé lorsque ce sont les plus qualifiés qui somhés. Par conséquent, les rendements de la
formation formelle devraient étre plus forts loreqee sont les plus qualifiés qui sont formés.
De plus, notre modeéle suggére qu’en moyenne, t'efeecomplémentarité de la formation
devrait étre plus important lorsque ce sont legaitieurs de tout niveau de qualification qui
sont formés. En effet, lorsque ce sont les pludifqegaqui sont formés, les effets seraient plus

contrastés car ils dépendraient des firmes et Jtédie complémentarité des travailleurs.

VVi,t = Fi,ta+ IQ,i,tyQ +(Fi,t * IQ,i,t)é-Q + xi,tﬁ+£i,t (3)

1.3 La méthode économétrique

Pour estimer ces trois modéles, nous appliguonsméshodes économétriques
retenues comme les plus adaptées a nos donnéele dhapitre 6.

1.3.1 Les moindres carrés ordinaires
Dans un premier temps, nous appliquons les moiradgés ordinaires aux modelgs
2 et 3. En effet, nous pouvons considérer que les vas®) permettent d’expliquer une

grande partie du processus de sélection des fomsds également l'investissement en

formation de la firme. En effet, le coefficient iavestissement en formation peut également
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étre biaisé si nous ne contrdlons pas les caratitgres de la firme de l'individu. Nous

considérons les mémes variables de controle queldamapitre &.

1.3.2 Les différences premieres

Dans un second temps, nous pouvons malgré toutdésas qu’il peut toujours exister
une hétérogénéité inobservée, corrélée a nos paemkintérét. En effet, les caractéristiques
de la firme des individus, c’est-a-dire leur mode ptoduction, leur gestion des ressources
humaines, leur organisation ne sont pas disponitd@s nos données et ces caractéristiques
peuvent affecter l'investissement en formation ddfitme et le salaire des individus. De
méme, les aptitudes inobservées des travailleutsvepe étre corrélées a l'accés a la

formation.

Nous appliguons donc la méthode des différencesipres, pour estimer le modéle
(3). Notre enquéte ne permet pas de préciser si tibgidns appartiennent tous a des firmes
différentes ou pas. Cependant, comme la méthode difé&rences premieres permet
d’éliminer les inobservables individuelles constgntdans le temps, elles permettent
également d’éliminer les inobservables liés auadgristiques de la firme.

La croissance du salaire est donc régressée etidiortes variableX variant dans le

tempsAX; , de l'acces a la formation formellg)(et de I'investissement en formation de la
firme ().
AW =R a+lg; Vo +(F " 1g;)0 +BX; S+Ag, (3)

Quand on considere le modele en différence, lesablas AX;, sont composées d’'une

constante et de variables dummies indiquant serieps de travail, le contrat de travail, la

position professionnelle, la taille de la firme,l@tsecteur industriel de I'individu ont changé

%8 \/ariables de controle : sexe, marié, étranger, mendfenfants, nombre d’enfants au carré, nombre
d’enfants de moins de 6 ans, age, age au carréauid’éducation, ne travaillait pas en 1998, foiwnatn
période 2, formation en période 3, ancienneté,eameté au carré, temps de travail, type de coritnattion,
qualification, commune de résidence, travailleilaahche, travaille le samedi, travaille le soiavaille la nuit,
travaille & la maison, horaires alternés ou fleesblsecteur d’activité, taille firme, région detdilissement, la
mise en place dans le service ou I'équipe de Viadi une nouvelle organisation du travail, la méseplace
dans le service ou I'équipe de l'individu de nouwe#ogiciels, matériels informatiques, autres équipnts ou
techniques de production, un aménagement dans\Eeau I'équipe une réduction du temps de travsll

existe un plan de formation dans I'entreprise déape salarié.

- 284 -



Chapitre 8 : Stratégies d’évaluation microécononugte des effets moyens de la formation
sur les salaires et la dispersion des salaires

entre 1999 et 2000, et si ces changement fonteréféra une hausse ou une baisse de la
situation (temps travail, contrat travail, positiprofessionnelle). De plus, nous contrdlons la
mise en place de nouveau équipements, d'une neueefjanisation du travail ou d'un
ameénagement d’une réduction du temps de travagd tafirme de l'individu. Néanmoins, il
est important de garder a I'esprit que cette méhest sensible aux erreurs de mesure du
salaire, et peut mener ainsi a un biais de soulkia@i@n dans I'estimation des parametres
(Freeman (1984)).

1.3.3 Les moindres carrés ordinaires avec quantiles

Dans un troisieme temps, une alternative a ces dethodes est d’estimer le modeéle
(3) par moindres carrés ordinaires mais en intégremmyme variables de contrble, des
dummieseprésentant la position de I'individu dans laritsition de son salaire a la période
précédente (Centile 21 5™ 1™ 25™Me 5FMe 75Me gFMe 95Me 9P™MY. Ces variables
permettent d’approcher les caractéristiques inoBssr des individus et de leurs firmes et

donc de réduire le biais de sélection.

Cette stratégie d’évaluation a partir de la basdahnées FC2000 présente néanmoins
deux limites. Tout d’abord, I'investissement emfiation de la firme n’est qu'imparfaitement
mesuré. Nous allons ainsi proposer une véritableuneede I'effort de formation de la firme
dans la section suivante. Ensuite, les modélesnéstireposent sur I'hypothése que
'employeur ne peut pas savoir si le formé transses connaissances. Nous levons cette

hypothése et évaluons « les effets d’avoir diffias®rmation » dans la section suivante.
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Section 2 : L'évaluation des effets de diffuser l®ormation

Dans cette section, nous voulons confirmer I'impie l'investissement en formation
de la firme a partir d’'une véritable mesure deviastissement en formation. De plus, nous
voulons tester I'hypothése que les formés qui déft les connaissances qu’ils ont apprises
lors d'une formation formelle sont récompensés. rPoela, nous nous concentrons sur
'appariement de la base de données FC2006 et GN.TISous présentons tout d’abord nos
données et nos variable2.1), puis les modéeles estimé®.2) et enfin les méthodes

économeétriques appliquéesy).

2.1 Les données et les variables

2.1.1 L’échantillon d’étude

Nous nous concentrons sur I'appariement de la t@esonnées individu FC2006 avec
la base de données entreprise CVTS lll. La basdot@ées FC2006 est construite sur la
méme logique que la base de données FC2000. Elknss une enquéte complémentaire a
'enquéte emploi 2006 et précise les modalitésaBacet les caractéristiques des formations
suivies par des salariés sur une année. La firméndévidus interrogés par I'enquéte FC2006
est identifiée. Un échantillon d’entreprise estrsalgeetenu et un questionnaire est adressé aux
employeurs : 'enquéte CVTS lll. Les caractéristégustructurelles de la firme et sa politique
de formation en 2005 sont alors précisées. Cesédesjures riches en information, présentent
néanmoins un inconvénient majeur : le nombre dolag®ns est relativement faible : 1666

individus.

De cette enquéte, nous nous concentrons sur Ergésafigés de 18 a 63 ans du secteur
privé en 2006. Notre échantillon d'étude est alosnposé de 1578 individus qui se
répartissent dans 1160 entreprises. 85,7% degpesee représentés dans la base de données
ne comprennent qu’un seul individu interrogé, 108 entreprises en comprennent deux, et

1,6% des entreprises contiennent 3 salariés igésr¢Tableau 8.6).
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Tableau 8.6 : Caractéristiques individuelles et defirmes pour I'échantillon complet et

les formés en %

Formés qui
Ensemble Formés diffuse
Nombre d'individus 1578 708 69
Nombre d'entreprises représentés 1160 463 62
Nombre maximum d'individus par entreprise 44 10 3
Part des entreprises comprenant un seul individu interrogé 85,70% 87,60% 91,90%
Part des entreprises comprenant deux individus interrogés 10,20% 8,60% 4,80%
Part des entreprises comprenant trois individus interrogés 1,60% 1,10% 3,20%

Nous pouvons comparer cet échantillon (tableaua:@} I'échantillon obtenu avec la
base de données FC2000 (tableau 8.5). Les sta@stigoulignent que les caractéristiques
individuelles sont relativement similaires entre teeux bases de données, excepté pour leur
catégorie socioprofessionnelle. En effet, dansakelde données FC2006-CVTS lll, le niveau

de qualification des salariés est plus €élevé.

Tableau 8.7 : Caractéristiques individuelles en foction des formés en %

\Variables Ensemble Formé Formé diffuse
Echantillon 1578 620 69
Acceés formation 39,3

Femme 35,9% 33,4% 27,5%
Ancienneté moyenne 13,4 ans 12,9 ans 15,5 ans
Temps complet 92,2% 93,2% 92,8%
CDI 94,2% 97,4% 100%
Quialification

Ouvriers non qualifiés 11,9% 6,8% 2,9%
Ouvriers qualifiés 27,1% 19,7% 11,6%
Employés 25,7% 24,1% 23,2%
Techniciens, agents de maitrise 18,9% 26,5% 24,6%
Ingénieurs, cadres 15,4% 21,8% 36,2%
Directeur général, adjoint direct 0,3% 0,3% 1,5%
Autre qualification 0,8% 0,7% 2,9%
Secteur

Agriculture, sylviculture et péche 0,1% 0,2% 0%
Industrie et Energie 42,5% 41% 47,8%
Construction 8,1% 7,1% 5,8%
Commerce et réparation 19% 17,4% 26,1%
Education, santé, action sociale 0,4% 0,3% 0%
Services 30% 34% 20,3%
Taille

Plus de 500 salariés 18,2% 22,4% 24,6%
Entre 200 et 499 salariés 15,7% 17,7% 15,9%
Entre 50 et 199 salariés 23,3% 21,1% 21,7%
Entre 10 et 49 salariés 31,1% 27, 7% 30,4%
Moins de 10 salariés 6,9% 7,4% 2,9%
Aucun 0,3% 0% 0%
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Concernant les caractéristiques de la firme, la B&82006-CVTS Il comporte un
peu plus d’entreprises du secteur de l'industrieleet’énergie, et un peu moins de petites

entreprises.

2.1.2 La formation formelle

Pour mesurer la formation formellE)( nous considérons le passage a un programme
de formation dans les 12 derniers mois. Nous éwaluainsi comme pour l'enquéte
précédente les effets de la formation a court teNo@s ne prenons cependant pas de mesure

de la formation plus homogeéne, pour ne pas réducere plus notre échantillon.

Le tableau 8.7 souligne que l'accés a la formagisinbeaucoup plus important a partir
de cet échantillon d’étude. En effet, 39,3% desvidds ont participé a un programme de
formation contre 28,1% avec FC2000. Cela peut $igxer par le fait que les travailleurs les
plus qualifiés sont surreprésentés. De plus, iEgatement confirmé & partir de cette base de
données que ce sont les salariés les plus quadifiéss salariés des grandes entreprises qui

sont formés.

2.1.3 La diffusion de la formation

Nous disposons pour les formés, d’'une variableigpaét quel a été I'utilisation faite
de la formation dans le travail. Dans les répompessibles, les formés peuvent répondre « de
transmettre a des collegues ce que jai apprise»,qai répond complétement a notre
mécanisme de la diffusion de la formation. Néanmoson effet peut étre sous évalué car les
formés peuvent avoir diffusé la formation, sansrgani apporter cette réponse a la question.
En effet, la question n'est pas a choix multiplBg plus, de nombreuses réponses sont
manguantes a cette question. Donc cette variablegbe sous évaluée, mais peut donner une
premiere idée des effets de ce mécanisme. Noussgénsi une variable diffusion égale a 1

si les formés ont transmis ce qu’ils ont appri@ sinon D).

Néanmoins pour pouvoir évaluer le véritable efietaldiffusion de la formation, nous
apportons deux précisions.
Tout d’abord, il est nécessaire de comparer undéatans le cas ou il diffuse et dans le

cas ou il ne diffuse pas. Cependant, environ us tiles formés qui répondent oui a cette
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réponse sont des ingénieurs ou des cadres. Lartissisn de ce qu’ils apprennent peut faire
partie intégrante de leur fonction de cadre et p@di ne pas représenter une spécificité de la
formation, mais plutét une spécificité de leur pssfion. De plus, nous avons souligné que les
rendements de la formations sont hétérogénes agecadractéristiques des individus. Plus
particulierement, plus lindividu est éduqué et Plies rendements de la formation sont
faibles. Comme la proportion des cadres est imptatparmi les formés qui diffusent alors
les rendements de ce type de formation pourrateats@us-estimés. Ainsi nous décidons de

distinguer I'effet de la formation qui se diffuseys les cadred) et les non cadres.

Ensuite, il est nécessaire de préciser que laigued¢ I'utilisation de la formation est
seulement posée aux individus qui ont répondu asppliqué en totalité ou en partie leur
formation. En effet, il est tout d’abord demandé& dormés si: « De retour de formation,
vous avez mis en application dans votre travaifjue vous avez appris en formation » Les
individus peuvent répondre : « En totalité ou emipa, « Pas du tout » ou enfin « Vous
n'avez pas retravaillé apres ». Lorsqu'ils réponidertn totalité ou en partie », il leur ai alors
demandé quelle utilisation ils en ont faite, esasiils ont transmis ce qu’ils ont appris a des
collegues. Par conséquent, notre variable de dffugpréalablement défini pourrait
simplement capturer I'effet d’avoir appliqué lafwation comparé aux formations qui n’ont
pas été appliqué dans le travail. Ainsi, nous psope une troisieme mesure de la formation,
qui est égale a 1 si l'individu n’a pas appliquétement ou en partie ce qu’il a appris en

formation et O sinonG).

La répartition des différentes variables de fororagst présentée dans le tableau 8.8.
83,7% des formés ont mis en application ce quiisappris et 13,3% d’entre eux ont diffusé
ce gu'’ils ont appris. La représentativité statistigles formés qui diffuse est donc faible. Les
résultats pour I'estimation de I'effet de diffusarformation devront étre pris avec précaution
car ils ne sont pas généralisables.

Nous pouvons rapidement présenter les caractérestigles formés qui diffusent la

formation. Le tableau 8.7 précise qu’ils sont emcptus représentés dans les catégories

socioprofessionnelles élevées et dans les gramtiepeses.
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Tableau 8.8 : Répartition formés selon mesure fornteon

Parmi les formés Effectif %
Vous avez mis en application ce que vous avez appen formation
En totalité ou en partie 519 83,7
Pas du tout 96 15,5
Vous n’avez pas retravaillé aprés 5 0,8
Total 620 100

Vous avez utilisé dans votre travail ce que vous ax appris...
Directement, dans le cadre de I'exécution des tghevous étaient

déja confiées 382 73,6
En transmettant a des collégues ce que vous apes ap 69 13,3
Dans le cadre de I'exécution de nouvelles taches M 7,9
D’une autre maniere 27 5,2
Total 519 100

2.1.4 Le salaire
Le salaire \V) est mesuré par le logarithme du salaire menstetmeuro incluant
toutes les primes. Les statistiques de base dinesatant dressés dans le tableau suivant. Le

salaire moyen en 2006 est de 1753,1 euro.

Tableau 8.9 :Distribution des salaires

Salaire 2006 en euro
Moyenne Médiane Ecart-type
1753,1 | 1517 | 953,7

2.1.5 L'investissement en formation de la firme

2.1.5.1 La mesure de l'investissement en formation

Cette base de données est construite dans la no@jigeid que la base de données
FC2000, bien que quelques différences dans legsigugsoient notables. Par exemple, notre
variable précédente : « Est-ce que d’'autres salaoét formés ?» a disparu de I'enquéte.
Cependant, une vraie mesure de linvestissemerfomnation de la firme est disponible.
Nous précisions que nous nous restreignons auxat@mns de type cours ou stage de

'entreprise.
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Deux mesures de I'investissement en formation dientee peuvent étre retenues. Tout
d’abord, nous calculons la proportion de salar@més dans la firme au cours de I'année
2005. Ensuite, nous retenons le nombre d’heurdsrdeation investit par la firme en 2005.
Cependant, Aubert, Crépon et Zamora (2006) souliggee les effets de l'investissement en
formation de la firme sont différents selon sa mestar les cyclicités sont différentes. En
effet, le temps de formation est plutdt contraacyedi, car en conjoncture basse les capacités
productives ne sont pas sollicittes au maximumgcdenco(t d'opportunité du temps de
travail est plus faible. A l'inverse, le taux ddas@&s formés est plutdt procyclique, car en
période de changement technologique (conjonctuneehd y a une hausse de la productivité
et une hausse des besoins de formation. Par carmggduest nécessaire de ne pas choisir
entre ces deux mesures de la formation, mais ptedtonsidérer la proportion de salariés
formés de la firme avec la durée moyenne des st&gesstrois mesures de la formation sont
rapportés a la moyenne de la firme. Nous obtenmss la proportion de salariés formés de la
firme sur la proportion moyenne des firmes, puiselmps de formation de la firme sur le
temps de formation moyen des firmes et enfin l&eufes stages moyenne de la firme sur la

durée des stages de I'ensemble des firmes de tiétbn.

Les individus retenus dans notre échantillon apparent a des firmes qui sont
formatrices a 90,6%. Ces chiffres sont évidemmendessus de la moyenne nationale (cf:
chapitre 4: en moyenne 42,3% des entreprises farere2002 ). Ceci s’explique par le fait
gue notre échantillon surreprésente les entreprikeggrandes tailles et du secteur de
industrie. De plus, les individus de notre éclildort sont a 92,9% dans des firmes qui
investissent dans la formation par le biais du saur du stage. Il est alors important de
garder a 'esprit que nos résultats ne pourrontspagenéraliser a I'ensemble de la population.
lls ne seront valables que pour une partie desiéslaeux qui travaillent dans des grandes

firmes du secteur de l'industrie.

Les statistiques concernant l'investissement em#tion de la firme des individus
sont présentées dans le tableau 8.10. Nous comstgiden moyenne les individus sont
embauchées dans des firmes qui forment en moye@y&o4des salariés. De plus, elles
offrent en moyenne 13,6 heures de formation parigal La durée moyenne des stages par
salarié est d’environ 29 heures. En regardant titsssques issues des déclarations fiscales
n°24-83 des entreprises, nous constatons néanmqgues les caractéristiques de

linvestissement en formation des entreprises sm&s dans notre échantillon sont tres
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proches de la moyenne nationale, sachant que tidsspentreprises de moins de 10 salariés

ne sont pas prises en compte dans le calcul.
Enfin, nous constatons que le niveau d’éducatioganales formés est plus élevé que

le niveau d’éducation moyen des salariés de laefirBar conséquent, les firmes ont plutét

tendance a former les plus qualifiés, tel que hattendions.

Tableau 8.10 : Investissement en formation des fires

Déclarations
fiscales
Moyenne Médiane | Ecart-type| n°24-83
Proportion formés en % 46,6 44,6 29,7 40,8
Temps formation en heures 13,6 10,1 13,1 12,3
Durée moyenne stage en heures 28,9 24 28,9 30,2
Niveau capital humain moyen formé 1789,1 1727,7 326,1
Niveau capital humain moyen salarié 1680,1 1617 288,5
Rapport niveau capital humain moy
formé et salarié 0,9978 0,9647 0,1454

Proportion de formés : nombre de formés/ nombrealariés
Temps de formation : nombre d’heures de formatmmibre de salariés

Durée moyenne des stages : nombre d’heures de fiomhaombre de salariés formés

Le tableau 8.11 montrent qu’environ 50% des indigidsont dans des firmes dont la
proportion de salariés formés est au-dessus deolemne. Les formés et les formés qui
diffusent sont plus représentés dans les firme®wouin fort investissement en formation. De
plus, les firmes qui ont une forte proportion diagés formés sont généralement des grandes

firmes du secteur industriel et qui comprennentosiirdes salariés qualifiés (Tableau 8.12).

Tableau 8.11 : Investissement en formation et niveade qualification des formés

Ensemble Formé Diffuse
Proportion formés supérieur a la
moyenne 49,9 63,6 59,4
Niveau éducation supérieur a la
moyenne 32,6 28,6 33,3
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Tableau 8.12 : Caractéristiques individuelles en faction des types de firmes en %

Ensemble Firme forme plus | Firme forme les
\Variables gue moyenne plus qualifiés
Echantillon 1578 788 514
Accés formation 39,3 50 34,4%
Femme 35,9% 34,5% 43%
Ancienneté moyenne 13,4 ans 14,9 ans 12,8 ans
Temps complet 92,2% 90,6% 85,6%
CDI 94,2% 95,2% 94%
Quialification
Ouvriers non qualifiés 11,9% 8,5% 16,4%
Ouvriers qualifiés 27,1% 23, 7% 23,6%
Employés 25,7% 24,9% 31%
Techniciens, agents de maitrise 18,9% 22,8% 14,8%
Ingénieurs, cadres 15,4% 19% 13,3%
Directeur général, adjoint direct 0,3% 0,3% 0,4%
Autre qualification 0,8% 0,8% 0,6%
Secteur
Agriculture, sylviculture et péche 0,1% 0% 0%
Industrie et Energie 42,5% 44,8% 41,3%
Construction 8,1% 6,2% 6,6%
Commerce et réparation 19% 10,3% 30,5%
Education, santé, action sociale 0,4% 0,4% 1,4%
Services 30% 38,3% 20,2%
Taille
Plus de 500 salariés 18,2% 27,4% 13,2%
Entre 200 et 499 salariés 15,7% 19,7% 18,7%
Entre 50 et 199 salariés 23,3% 20,1% 26,9%
Entre 10 et 49 salariés 31,1% 22,2% 29,6%
Moins de 10 salariés 6,9% 6,1% 7,4%
Aucun 0,3% 0,4% 0,2%

2.1.5.2 Le capital humain moyen de la firme

Ensuite, pour contrdler en partie les investissémen formation passés de la firme,
nous calculons le capital humain moyen de la firR@ur cela, nous procédons en plusieurs
étapes.

- A partir d’'un échantillon de salariés du sectprvé de 'Enquéte Emploi 2006,
nous calculons le salaire moyen des individus awhaliveau de qualification :
cadre, technicien, agents de maitrise, employéewaters, en séparant les femmes
des hommes.

- Pour notre échantillon, nous calculons la praparde femmes et d’hommes a

chaque niveau de qualification pour chaque firme.
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- Pour chaque firme de notre échantillon, nous utaits le salaire moyen des
travailleurs, par une moyenne des salaires moyaltsilés a I'étape (1) pondéré
par la proportion de femmes et d’hommes a chageesanide qualification calculé

a I'étape (2).

Nous rapportons ce niveau de capital humain moyetadirme au capital humain
moyen de I'ensemble des firmes de notre échantillon

2.1.5.3 Le niveau de gqualification des formés

Enfin, nous voulons préciser si la firme forme sedariés les plus qualifiés ou les
moins qualifiés. Pour cela, nous calculons le rappaotre le capital humain moyen des
formés et le capital humain moyen des salariésad@rhe. Pour obtenir le capital humain
moyen des formés, nous procédons de la méme magieeprécédemment, mais en
considérant la proportion de formés femmes et hasranehaque niveau de qualification dans
'enquéte FC2006-CVTS Il

Le tableau 8.12 souligne que seulement 1/3 dewithdi sont dans des firmes qui
forment les plus qualifiés. Ces résultats sontri&gent contraire a ce que nous avons pu
constater dans la littérature (OCDE (1999)). Cepatde tableau 8.12 soulignent que ces
firmes sont plus petites que la moyenne des firategue les travailleurs sont généralement
moins qualifiés que les autres firmes de notre rilan.

2.2 Les modeles a estimer

2.2.1 Les effets de la formation quand le formiiskf ses connaissances

Dans un premier temps, nous voulons évaluer I'yed que les salariés qui
transmettent ce qu’ils ont appris ont un salaigaificativement plus important que les autres
salariés formes.

Le premier modéle estimé est une équation de eadair fonction de l'acces a la

formation formelle ). Nous intégrons plusieurs variables de cont{¥g représentant les

- 294 -



Chapitre 8 : Stratégies d’évaluation microécononugte des effets moyens de la formation
sur les salaires et la dispersion des salaires

caractéristiques de lindividu et de sa firme. Natiisons presque les mémes variables de
contréle que pour la base FC260(1).

Le second modéele estimé integre au premier modgladsage par une formation formelle
dont les connaissances ont été par la suite déggugd, et celle dont les connaissances n’ont
pas été appliquées dans le trav@il (2).

Enfin, dans un dernier modeéle, nous spécifionsesi tcois types de formations ont été
suivis par un cadreZ) ou non B).

LogW = Fa + X,p+¢, (1)
LogW = Fa, +Ga, + Das + Xig+ &, (2)
LogW =Fa, +(F*C)a,. +Ga, +(G *C)a,. + Da; + (D * C)a, . + Xip+ &, (3)
Notre paramétre d'intérét esr,. En effet, I'estimation de ce coefficient permet

d’évaluer les rendements de la formation lorsgfarmé a diffusé ce qu'il a appris a ses

collégues.
2.2.2 L'investissement en formation de la firme

Dans un second temps, nous voulons évaluer I'déetinvestissement en formation
de la firme. Nous intégrons ainsi au moddgl{nvestissement en formation de la firrhet
son carrd? pour estimer le modéld),

LogW = Fa, +(F *C)a,c +Ga, + (G * C)a,c + Dy +(D * C)aye + LB + 176, + X+ &,
(4)

Un cinquieme modeles) considere en plus le niveau de capital humainenaje la
firme E, ce qui permet de contréler d'une part les ingsstnent passés en formation, et
d’autre part les caractéristiques inobservées faie.

LogW = Fa, +(F *C)a,c +Ga, +(G *C)a,c + Da; + (D, * C)ase + 1| B+ 176, + Ey + Xip+ €,
®)

29 variables de controle : sexe, étranger, nombrefdrdgs, nombre d’'enfants au carré, age, age au
carré, niveau d’éducation, ne travaillait pas e88l% changé d'établissement, ancienneté, anciemuetarré,
temps de travail, type de contrat, fonction, qigdifon, travaille le dimanche, travaille le samedavaille le
soir, travaille la nuit, travaille a la maison, hwes alternés ou flexibles, secteur d’'activitéletdirme, région de
I'établissement, la mise en place dans le servickéquipe de l'individu une nouvelle organisatida travail, la
mise en place dans le service ou I'équipe de Viddi de nouveaux logiciels, matériels informatiquastres

équipements ou techniques de production.
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Un sixieme modéle6) contrdle le rapport entre le niveau de capitatnain moyen
des formés et celui de I'ensemble des travaillelgda firmeR. Ainsi, cela nous permet
d’évaluer les effets de l'investissement en fororatde la firme toutes choses égales par
ailleurs, a niveau de qualification des formés eajeint.

LogW = Fa, +(F *C)a,. +Ga, +(G *C)a,. +Da, +(D,*C)a,. + 1,5, +17B,+Ey+RI+ X p+¢,,
(6)

2.3 Les méthodes économétriques

Nous appliguons deux stratégies d’évaluation diessefnoyens de la formation sur les

salaires a partir de la base de données FC200GE$ @lI.

Tout d’abord, nous appliguons la méthode des memdrarrés ordinaires a ces
différents modeles. Néanmoins, les estimations @ew\étre biaisées du fait d'une
hétérogénéité inobservée relative aux caracténssiqies individus et de leur firme. Il n'est
cependant pas possible d’appliguer un modéle eféreifces premiéres car cela réduit
fortement I'échantillon. En effet, le salaire anlféée précédente des individus n’est disponible

qgue pour 2/3 des salariés.

Nous préférons appliquer les moindres carrés orgimaa un modeéle intégrant des
guantiles, permettant d’approcher I'hétérogénéittbservée des individus et de leur firme.
Tout d’abord, nous disposons dans les données deatse salariale globale ainsi que le
nombre de salariés de la firme. Nous pouvons dréssiéistribution des salaires moyens des
firmes et préciser dans quel quartile (Q2, Q3, @4)rme de l'individu interrogé appartient.
Nous contrdlons ainsi les caractéristiques inolEss\vde la firme. Ensuite, nous calculons
I'écart relatif entre le salaire de I'individu et masse salariale moyenne de la firme. Nous
précisions alors & quelle centile cet écart appatrt{Centile : ¥, 5™ 10" 25" 50°™¢
75 9™ 95™ 9™ pour déterminer si lindividu fait partie desla@gés les plus
gualifiés de son entreprise ou au contraire desnsngjualifiés. Nous contrélons ainsi

I’hétérogénéité inobservée individuelle.
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Section 3: Evaluation des effets de la diffusion el la

formation sur la dispersion des salaires

Comme nous l'avons souligné dans le chapitre Gadbdse, I'analyse des effets de la
formation sur le niveau de salaire peut étre cotépp@r une étude sur la dispersion des

salaires.
3.1 La méthodologie appliquée

Nous appliquons la méthodologie de Fields (2003) parmet d’estimer la
contribution d’une variable a la dispersion du salaexposée et appliquée par Hanchane et
Silber (2004).

Tout d’abord, nous exprimons le logarithme du selaidividuel y, par I'expression
suivante (8.1) :

K
Yi =Zbkxk,i (8.1)
k=1
X, estune variable qui détermine le salaire dewidds,k est le nombre de variables, gt

est I'effet moyen de la variabl¥, ; .

Fields (2003) a prouvé que la dispersion salapelé étre exprimée comme la somme

de I'écart type de la variablX, ;, pondérée par I'effet moyen de la variatXg;, b,, et par

la corrélation de la variablX, ; avec le salaireCor(X,;,y; .)

o(y)= Z[(bk)'cor(xki Y) (@ (X)) (8.2)

Par conséquent, la contribution relatiggy, d@ la variableX,, a la dispersion totale des
salaireso(y, )est:
s.(y)) =[(B)-Cor(X,;, y;)-(a(X NI/ a(y;) (8.3)
or 5,(y)) =[(B).COMX,u YV (V) (g 4
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3.2 Les données et les variables considérées

Pour cette étude nous nous concentrons sur ladmsennées FC2000 qui est plus
représentative que la base FC2006. Nous estimom®diele 8) et nous appliquons les trois
méthodes économétriques appliquées dans la sdctida plus, les écarts-types sont estimés

par la méthode du bootstrap avec 1000 réplications.

Cependant, une partie des effets de la formatmrasdispersion salariale pourraient
étre causés par I'hétérogénéité des effets derfaation selon sa mesure. Par conséquent,
nous considérons les deux mesures de la formatiest-a-dire 'acces a la formation et
'accés a une formation financée principalement lfamployeur, sur l'initiative totale ou

partielle de I'employeur, non certifiées, qui a pabjectif d’adapter le travailleur a son
emploi, qui est terminées et qui est de type stage.
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Section 4 : Statistiques descriptives

Dans cette derniére section, nous pouvons progpsdques statistiques descriptives
pour donner une premiere idée de la relation eletrsalaire de l'individu, l'accés a la
formation et lesproxy de la diffusion de la formation, aussi bien poarbase de données
FC2000 4.1), que pour la base de données FC2006-CVTZ1B).(

4.1 Le lien statistique entre le salaire et la fation a partir de la base de
données FC2000

4.1.1 Le salaire et I'acces individuel a la fornati

Notre étude évalue les effets du passage par umeafion ayant lieu entre 1e®'1
Janvier 1999 et le 29 février 2000 sur le salaige mensuel incluant les primes de 2000.
Premiérement, les statistiques présentées daablEat soulignent que le salaire moyen des
formés est significativement plus important qusdéire moyen des non formés. Le passage
par une formation augmente vraisemblablement lairsades individus, et d’autant plus

lorsque c’est un stage. (Tableau 8.13).

Tableau 8.13: Distribution du salaire selon le pasge ou non par une formation

(formation ou stage)

Salaire 2000 Taux croissance salaire 99-00

Variable Moyenne Médiane Ecart-type Moyenne  Médiane Ecart-type

Formés 10485,7 9482 4403,2 5,91 3,3 14,35
Stagiaires 10896,6 9858 4706,0 6,34 4,33 14,39
Non formés 8195,5 7500 3646,3 4,24 1,85 14,32

4.1.2 Le salaire et I'investissement en formatierafirme

Le tableau 8.14 présente le salaire moyen desithdi qui sont dans des firmes qui

forment d’autres salariés, et ceux qui sont dars fitenes qui ne forment pas d’autres

- 299 -



Chapitre 8 : Stratégies d’évaluation microéconoritgte des effets moyens de la formation
sur les salaires et la dispersion des salaires

salariés. De plus, nous pouvons également consiésalaire moyen des formés et des non

formés dans chacune de ces catégories.

Les firmes qui forment d’autres salariés offrees cdalaires significativement plus
importants que les firmes qui ne forment pas demusalariés. Donc ces statistiques laissent
supposer un effet de complémentarité ou de diffudi® I'investissement en formation de la
firme. De plus, cet écart de salaire entre les dmiggories d’entreprises est plus important
parmi les formés que parmi les non formés, et diatuplus lorsque la formation suivie est un
stage. Il semble que les formés soient les prenbérgficiaires de linvestissement en
formation de la firme. Ce résultat pourrait s’egpker par notre modeéle, grace a I'effet de la

diffusion de la formation.

Tableau 8.14: Salaire des formés (formation ou sta et des non formés dans les firmes

gui forment d’autres salariés et dans les firmes gune forment pas d’autres salariés.

Salaire Formés Stagiaires
Firme Moyenne MédianeEcart-type| Moyenne  Médiane Ecart-type
Forme 10711,4 9749 4390,1 11135,1 10102 4698,6
Forme pas 7532,7 6979 3408,9 7314,6 6913,6 31233
Total| 10485,7 9482 4403,2 10896,6 985§ 4706
Salaire Non Formés Total
Eirme Moyenne MédianeEcart-type| Moyenne Médiane Ecart-type
Forme 8955 8016 3823,9 9646,7 8616 4145,5
Forme pas 7229,9 6800 3154,4 7247.9 6821,5 3169|9
Total| 8195,5 7500 3546,3 8839,8 7999 4008,3

4.1.3 Le salaire et I'investissement en formatieralfirme selon le niveau de

qualification des formés

Les statistigues descriptives suivantes (tableal5)8.révélent une différence
significative du salaire selon le niveau de quadifion des autres salariés formés. En effet, les
individus qui sont dans des firmes qui forment @t twiveau de qualification ont des salaires

significativement plus importants. Ce résultat pslmterpréter aussi bien par l'effet de
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diffusion de la formation que par l'effet de compkntarité. Néanmoins, notre modele
suggere que ce soit plutdt I'effet de complémetéarui puisse expliquer ces différences. En
effet, I'effet de diffusion de la formation seraigriutét favorisé lorsque la firme forme les

plus qualifiés.

Tableau 8.15 : Salaire dans les firmes qui formend’autres salariés selon le niveau de

gualification des formés

Salaire 2000 Formés Stagiaires

Niveau qualification Moyenne Médiane Ecart-type Moyenne MédianeEcart-type

Tout niveau de qualification 10817,2| 9749 4418,5 11286 10291 4721,5
Les plus qualifiés 10337,9| 8733 4230,9 10892|2 9533 4581,6
Autre cas 9480,5 | 8720 | 3965,92 9169,8 8666 4165%,7
Total 10485,7| 9482 4403,2 10896)6 9838 4706
Salaire 2000 Non formés Total
Ecart-

Niveau qualification Moyenne Médiane Ecart-typgMoyenne Médiane type

Tout niveau de qualification 9317,3 8299 4021,6| 9997,8 8883 4271,3
Les plus qualifiés 8183,7 | 7554,5 3178,9] 8680|2 7999 3562,8
Autre cas 8191,8 7583 3315,8| 8431/1 7749 3476,5

Total 8195,5 7500 3546,3| 8839,8 7999 4008,3

4.2 Le lien statistique entre le salaire et la fation a partir de la base de
données FC2006 — CVTS I

4.2.1 Le salaire et I'accés individuel a la fornati

Nous pouvons également mettre en évidence un f@&istgjue entre le salaire et la
diffusion de la formation a partir de la base derdges FC2006 — CVTS llI.

Tout d’abord, les formés ont des salariés sigrtifreanent plus élevés que les non

formés (Tableau 8.16). De plus, tel que le suppadee modeéle, les formés qui transmettent
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ce gu’ils ont appris ont des salaires significatieat plus élevés que les autres salariés

formés.

Tableau 8.16 : Salaire des formés selon la mesure th formation

Salaire 2000
Variable Modalité Moyenne Médiane  Ecart-type
Ensemble 1753,1 1517 953,7
Acces formation Oui 1949,1 1700 960,3
Non 1608,2 1419,5 922,9
Utilisation Directement 1912,7 1686,5 954,4
En transmettant ce qui a été appri2305,3 2100 1108,8
Exécution nouvelles taches 1937,7 176Y 707,8
Autre maniere 1928,9 1610 1125,9
Application En totalité ou partie 1967,7 1733 975,3
Pas du tout ou pas retravaillé 1943 1768 755,3

4.2.2 Le salaire et I'investissement en formatierdadfirme

Ensuite, nous constatons que les individus qui dants des firmes qui forment plus
gue la moyenne ont des salaires significativemédud plevés. Ce qui suggére un effet de
investissement en formation de la firme sur l@sa individuel. Cependant, nous constatons
gue les firmes qui forment les plus qualifiés netgmas celles qui offrent les salaires les plus
élevés. En effet, comme nous avons pu le souligaerles statistiques descriptives de la
seconde section, les firmes qui forment les plugjéds ont des caractéristiques particuliéres,
elles sont de moins grande taille et sont plutéhposés d’individu moins qualifiés que la
moyenne (Tableau 8.17).

Tableau 8.17 : Salaire des individus selon lI'inveissement en formation des firmes

EnsembleFormésNon formés

Proportion de formés supérieur a la moyenne 1888,6 2069,6 1712,3
Proportion de formés inférieur a la moyenne 1595,2 1764,1 1528,2

Niveau éducation formé supérieur moyenne éducatiofirme| 1598,3 1791,8 1496,7

Niveau éducation formé inférieur moyenne éducatiofirme | 1802,1 2032,4 1668,6
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Conclusion

Nous avons présenté nos stratégies d’évaluatian ggiimer les effets de la diffusion
de la formation sur le salaire des individus soeisxchypothéses.

Tout d’abord, nous supposons que I'employeur né pasi observer les formés qui ont
diffusé les connaissances de la firme. Pour testtte hypothese, nous nous appuyons sur la
base de données FC2000 et nous évaluons les edfédasformation lorsque d’autres salariés
sont formés, c’est-a-dire priori lorsque la diffusion de la formation est plus éort

Ensuite, nous posons I'hypothése que I'employeurt pbserver les formés qui
diffusent la formation. Nous prenons alors en abésition I'appariement de la base de
données FC2006 et CVTS lll, et nous estimons ladements de la formation lorsque les
connaissances apprises ont été transmises auguedie

En parallele, nous évaluons I'impact de l'investimgnt en formation de la firme qui
affecte a la fois les formés et les non formés. €#ét peut représenter l'effet de

complémentarité de la formation.

Nous appliquons les trois méthodes économétriquesiqus avons recommandées au
chapitre 6. De plus, afin de contréler I'hétérogénées rendements de la formation, nous
complétons cette analyse en niveau par une étuda dispersion des salaires. En effet, cette
méthode nous permet alors de déterminer si l'efietla dispersion en formation peut

accroitre ou plutot réduire les inégalités de sadailes individus.

Les statistiques descriptives exposées dans gatrehaont dans le sens de notre
modele. Tout d’abord, a partir de FC2000, nous tedoss que les formés sont d’autant plus
rémunérés lorsque d'autres salariés sont formés ldarireprise. De plus, a partir de FC2006,
les salariés formés qui diffusent ce qu’ils ont rijpnt des salaires effectivement plus
importants que les autres salariés formés. Nousqmaualors tester la validité de ces effets
par des évaluations microéconométriques. Les aisubont présentés dans le chapitre

suivant.
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Introduction

Dans un entreprise tel que Bronze Acior SA, detnasions de travail permettent
d’illustrer les mécanismes de diffusion du savaér mbtre modeéle. En effet, le président
directeur général de Bronze Acior SA, Michel Brida1992), met en évidence,
premierement, ce qu'’il appelle les formations-cdssaet deuxiemement la transmission du
savoir des anciens :

Les formations-cascades :
Il est essentiel de donner a chacun la possibiléése former et d’évoluer. Mais n’est-il pas
€galement essentiel de donner a celui qui a apgrigui sait la possibilité de former les
autres a son tour ? Dans notre entreprise, nousnavessaye, avec un certain succes, de
donner & certains collaborateurs, formés, deux ooist ans auparavant a certaines
techniques, I'occasion de former a leur tour lestgcesseurs a leurs postes actuels avant
d’accéder ensuite a de nouvelles taches. (...) Cbhas,res réussites en la matiere ont été
beaucoup plus nombreuses que les échecs, le canedl devenant: « Si vous voulez

accéder a de nouveaux postes plus qualifiés, foumesuccesseurs aux postes actuels... ».

La transmission du savoir des anciens :

Dans les métiers traditionnels, comme la plupart ckux exercés dans notre
entreprise, il existe un réel savoir-faire qui ne souve pas dans les livres techniques et
professionnels, et que I'on ne trouve pas davantiyes les stages techniques de formation
traditionnels. Pourtant des hommes et des femmésiseat leurs métiers, I'exercent avec
compétence et mettent en oeuvre quotidiennementigou savoir-faire, synthétisant leur
expérience de nombreuses années. Pourquoi ne pasléenander de formaliser par écrit
cette compétence, ce savoir-faire, et réaliserialesvéritables manuels afin que ce savoir ne

disparaisse pas avec ceux qui le détiennent, ..reigire ainsi de former les nouveaux?

Ces deux exemples, mis en place dans I'entreprisazB Acior SA, illustrent les
effets de notre modele, et laissent penser quigtexeffectivement un effet de diffusion de la
formation au sein de la firme. Néanmoins, I'objedeé notre travail de recherche et de ce
chapitre est dévaluer l'ampleur de ces effets péapplication de méthodes

microéconometriques.
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Nous présentons, dans une premiere section, ledtatssobtenus avec la base de
données FC2000, sous I'hypothése que I'employeupag pas identifier les formés qui
transmettent ce qu'’ils ont appriSdction ). Dans une seconde section, nous montrons les
estimations a partir de la base FC2006 — CVTSIldHsque les formés qui diffusent sont
identifiés Section 2).Dans une troisieme section, nous soulignons l&itemion estimée des

effets de la diffusion de la formation sur la digpen des salaire$Séction 3.
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Section 1 : Les effets de la diffusion de la formain

1.1 L'effet de I'investissement en formation dditene

Tableau 9.1 : Estimations du modelel) par MCO

MCO Modéle (1) Modéle (1)
Formation Stage
Formation (F) 0,038 (,008***) 0,043 (,012%)
Investissement formation firme () 0,021 (,009*¥) 0,019 0,01%

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%**de 1%.

Tout d’abord, les estimations du mod¢l§ sont présentées dans le tableau 9.1. Le
modele(1) estime les effets moyens de la formation sur daires de 3,8% et de 4,3%
lorsque les individus ont suivi un stage. De phkes résultats soulignent un effet positif et
significatif de l'investissement en formation defémmation, avec un effet autour de 2% sur
les salaires. Ce résultat confirme que linvestismet en formation de la firme peut se
répercuter sur les salaires des individus, paraelgdormation améliore les performances
productives de la firme, parce que les travailleegiennent plus complémentaires ou parce
gue la formation se diffuse et accroit ainsi ladoaiivité de I'ensemble des salariés.
Néanmoins, il se peut que les firmes qui investisgans la formation de leurs salariés, soit
des firmes qui sont d’ores et déja plus performmaptegui versent ainsi des salaires plus forts
a leurs salariés. Par conséquent, I'investissermerformation de la firme ne pourrait ainsi

simplement refléter I'effet des caractéristiquesbiservées des firmes.

1.2 L'effet de I'investissement en formation dditene entre les formés et

les non formés

Les modeles(2) (tableau 9.2) mettent en évidence un effet difféie de

I'investissement en formation entre les formésstrion formés.
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Tableau 9.2 : Estimations du model¢2) par MCO

MCO Modele (2) Modéle (2)
Formation Stage
Formation (F) - 0,0147 ¢,029 - 0,011 0,039
Investissement formation firme () 0,0155 0,09 0,017 0,01%
Formation* Investissement formation firme (F*1 )| 0,0594 0,026**) 0,059 6,09

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%*de 1%.

Le terme d'interaction du modelR) montre un fort impact de la formation des
colléegues sur les salaires de 5,9% pour les forméss que I'effet de I'investissement en
formation n’est pas significatif pour les non fosntdrsque la formation est considéré dans sa
forme la plus générale. Ce résultat suppose gtfetl’de I'investissement en formation de la
firme est plutét lié a un effet de diffusion. Erfedf notre modéle suppose que l'effet de
complémentarité de la formation, a I'échelle ddirime, est équitablement partagé entre les
salariés de la firme. Par conséquent, toute chgate éar ailleurs, si I'investissement en
formation profite mieux aux formeés, cela signifizieqla firme retire une rente de
l'investissement en formation de la firme. La reest liée aux mécanismes de diffusion de la
formation. Ainsi, 'employeur va pouvoir partagereupartie de sa rente avec les formés. En
effet, nous supposons que lI'employeur ne peut gdastifier quels sont les formés qui
diffusent la formation. Par conséquent, les forp@svent étre équitablement récompenseés de

la diffusion de la formation.

Cependant, nous pouvons a nouveau avoir un probtéh&érogénéité inobservée,
qui pourrait expliquer ce résultat. Comme nousdia/souligné précédemment, les firmes qui
investissent dans la formation de leurs salariégver® présenter des caractéristiques
inobservées qui impliquent des salaires plus éleéwésplus, les individus qui ont bénéficié
d’'une formation ont logiquement plus de chancesre’dans des firmes qui investissent dans
la formation de leurs salariés, et donc qui ont clsctéristiques particulieres affectant le
salaire des individus. Ainsi cet effet ne peut @we I'effet de I'hétérogénéité inobservée des

firmes de I'individu.
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Quand le stage est considéré comme une mesure fenfation, les conclusions
s’inversent, I'effet de l'investissement en fornoatide la firme est significatif a 1,7% pour les
non formés, alors que son impact n’est pas sigtifipour les formés. Dans ce cas la, notre
modele suppose que l'investissement en formatiomad&@me est plutét lié a un effet de

complémentarité.

1.3 L'effet de I'investissement en formation dditene selon le niveau de

qualification des formés

Tableau 9.3 : Estimations du model¢3) par MCO

MCO Modele (3) Modéele(3)
Formation Stage
Formation (F) - 0,014 (0,024) - 0,009 (0,039)

Tout niveau de qualification
Les plus qualifiés

Autre cas

Investissement formation firme(l )

0,032 (0,011***)
0.001 (0.014)

- 0,012 (0,015)

0,034 (0,011***)
0.002 (0.014)

- 0,012 (0,016)

Formation* Les plus qualifiés

Formation* Autre cas

Formation* Investissement formation firme (F* 1, )

Formation* Tout niveau de qualification

0,049 (0,026%)
0,089 (0,035*)

0,058 (0,04)

0,048 (0,041)
0,097 (0,052%)

0,048 (0,059)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%**de 1%.

Les estimations du modé(8) (tableau 9.3) révélent que quelle que soit la mede
la formation, les salaires sont positivement enificativement affectés par l'investissement
en formation de la firme, lorsque ce sont les gdade tout niveau de qualification qui sont
formés. Cet impact est de 3,2% pour la premiéreureede la formation et de 3,4% pour les
stages. Cet effet correspond principalement aefefie complémentarité de la formation et

éventuellement I'effet de la diffusion de la formoat

Ensuite, les formés ont & nouveau un effet plusderl’investissement en formation

de la firme. Pour la premiére mesure de la formatlinvestissement en formation de la
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firme augmente significativement et positivemerd $alaires de 4,9% lorsque I'entreprise
forme des salariés de tout niveau de qualificatibde 8,9% lorsque ce sont les plus qualifiés
qui sont formés. Par conséquent, ces résultats lsembalider 'effet de diffusion de la

formation car la formation se diffuse beaucoup ptusque ce sont les plus qualifiés qui sont
formés. Pour la seconde mesure de la formationfdesés recoivent une rémunération

supplémentaires seulement lorsque ce sont lesésalas plus qualifiés qui sont formés.

Enfin, nous noterons dans ces deux derniers mqdéhegmpact non significatif du
passage par une formation sur les salaires. llrafipa@insi que la formation n’a pas d’'impact
sur les salaires des individus lorsque d’autrearigas ne sont pas formés dans la firme.
Considérant que I'employeur supporte la plupart deéts de la formation, il en recoit
également l'intégralité des rendements. Ces rédsutappellent ceux de Goux et Maurin
(1997) ou de 'OCDE (1999).

En conclusion, il existe un effet de l'investisseinen formation de la firme pour
'ensemble des salariés, qui peut S’interpréter rmenun effet de complémentarité de la
formation. Ensuite, les formés peuvent recevoiremdement spécifique de l'investissement
en formation de la firme et d’autant plus lorsqeesont les plus qualifiés qui sont formés.
Nous pouvons penser que ce résultat suggére urdeftéiffusion de la formation. Néanmoins
ces résultats peuvent a nouveau souffrir de biais mhu fait cette fois des caractéristiques
inobservées de I'individu. En effet, le fait qus fermés soient mieux rémunérés lorsque ce
sont les salariés les plus qualifiés qui sont fanpeut laisser penser que l'investissement en
formation de la firme permet juste de précisemlgtudes inobservées de l'individu.

1.4 La robustesse des résultats

Comme nous l'avons souligné, les estimations pe&ued peuvent souffrir de
plusieurs biais du fait de I'hnétérogénéité inobéerwdes firmes et des caractéristiques
individuelles. Nous appliquons deux autres méth@desiométriques pour réduire le biais des

estimations.
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1.4.1 La méthode des différences premiéres

Tout d’abord, nous estimons le modé® par la méthode des différences premiéres.
Les résultats présentés, dans le tableau 9.4,gseunli un effet positif et significatif de
linvestissement en formation de la firme lorsqeesont les plus qualifiés qui sont formeés sur
le salaire des formés. Cet impact est de 6,1%esusdlaires pour la premiére mesure de la
formation et de 5,8% pour les stagiaires. Ce rasgmble valider 'hypothese d’un effet de
diffusion de l'investissement de la formation lareqce sont les plus qualifiés qui sont
formés. L'employeur peut alors partager une paigs rendements de la formation avec
'employé. Cette méthode telle que nous I'avons ghégcisé peut néanmoins sous estimer la

valeur de nos parameétres.

Tableau 9.4: Estimations du model€3) par différences premieres

Différences premieres Modelg3) Modele(3)
Formation Stage
Formation (F) 0,001(0,013) - 0,003(0,021)
Investissement formation firme(l )

Tout niveau de qualification - 0,001(0,005) 0,0004(0,005)
Les plus qualifies - 0.013(0.008% - 0.012(0.008)

Autre cas 0,0080,008) 0.009(0,008)

Formation* Investissement formation firme (F* 1)

Formation* Tout niveau de qualification 0,012(0,014) 0,023(0,022)
Formation* Les plus qualifiés 0,061(0,035++) 0,058(0,028+)
Formation* Autre cas 0,010,022 0,001(0,032)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%*de 1%.
1.4.2 La méthode des quantiles

Ensuite, nous intégrons au mod€R des variableslummyindiquant la position de
lindividu dans la distribution des salaires en 99%fin de contréler une partie de
'hétérogénéité inobservée (tableau 9.5). Les amichs des estimations sont similaires.
L’employeur fait bénéficier aux formés d’une haudsesalaire, lorsque la formation peut se

diffuser au mieux a travers les autres salariésplbs, I'investissement en formation de la
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firme peut également avoir un effet de complémégtace qui accroit les salaires de 1,3 a

1,5%.

Tableau 9.5 : Estimations du model¢3) par MCO avec quantiles

MCO avec quantiles Modelg3) Modéle(3)
Formation Stage
Formation (F) 0,01(0,015) 0,007(0,0233)

Tout niveau de qualification
Les plus qualifies

Autre cas

Investissement formation firme(l )

0,01.3(0,007*
- 0.008(0.009)
0,0140,009)

0,015(0,007*
- 0.01(0.009)
0,012(0,009)

Formation* Les plus qualifiés

Formation* Autre cas

Formation* Investissement formation firme (F* 1)

Formation* Tout niveau de qualification

0,007(0,016)
0,057(0,021%+)
- 0,0040,024)

0,0180,024)
0,074(0,031*
0,0130,035)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%;
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Section 2 : Les effets de diffuser la formation

2.1 La recompense des salariés formés qui difauserination

Les résultats des trois premiers modéles sont miE&seans le tableau 9.6. Le premier
modele(1) attribue un effet positif et significatif de larfoation. Il est d’égal ampleur que
dans la FC2000, environ 3,4%. Néanmoins, en diséingles formations qui n'ont pas été
appliguées dans le travail et celles qui ont ééasmises a leur collegues, aucune forme de
formation n'a alors un effet significatif sur lealaires (modelg2)). Enfin, le modeélg3)
permet de distinguer les effets de la formatiororsdes cadres et les non cadres. Nous
constatons alors un effet positif de la formatian est diffusée aux collegues pour les non
cadres, et significatif a un seuil de 10%. Il seentdbnc que les formés non cadres recoivent
un rendement de 8,5% de leur formation mais seuletoesqu’ils transmettent ce qu’ils ont

appris aux autres travailleurs de la firme..

Tableau 9.6 : Estimations du model€l), (2) et (3) par MCO

MCO Modéle (1) Modéle (2) Modelg(3)
Formation (F) 0,034(0,016+) 0,022(0,018) 0,025(0,02)
Formation*Cadre (F*C) - 0,013(0,045)
Formation (G) 0,038(0,031) 0,03(0,035%
Formation (G*C) 0,042(0,082)
Diffusion (D) 0,047(0,037) 0,085(0,046%)
Diffusion*Cadre (D*C) - 0,105(0,079)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%**de 1%.

2.2 L'investissement en formation de la firme

2.2.1 L'investissement en formation dans I'annéademe

Tout d’'abord, les résultats du tableau 9.7 confimr&effet de la formation qui est

diffusé méme avec le contrbéle de I'investissemearfbemation de la firme.
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Ensuite, I'effet de I'investissement en formatianld firme a des effets variables selon
la mesure de la formation. La proportion de satafigmés a un effet de 6,6% sur le salaire
des individus, qui peut s'interpréter dans le sdasnotre modéle, comme un effet de
complémentarité ou de diffusion de la formation.a@di nous considérons le temps de la
formation, il n'y a pas d’effet significatif. Enfijren couplant la proportion de salariés formés
et la durée moyenne des stages, l'effet de l'insesinent en formation de la firme est
confirmé sur le salaire et la durée moyenne degsta’est pas significative.

Nous retenons comme mesure de la formation poswita de nos estimations, d’une
part la proportion de salariés formés dans la fireted’autre part, la proportion de salariés

formés en contrdlant la durée moyenne des stages.

Tableau 9.7 : Estimations du model¢4), (5), (6) par MCO

MCO Modéle (4) Modéele (5) Modele (6)
Formation (F) 0,024(0,0198) 0,0285(0,0199) 0,0287(0,02)
Formation*Cadre (F*C) - 0,0111(0,0445) - 0,015(0,0453) | - 0,0095(0,0451)
Formation (G) 0,027(0,035) 0,029(0,035) 0,026(0,035)
Formation (G*C) 0,048(0,082) 0,039(0,082) 0,043(0,082)
Diffusion (D) 0,086(0,046%) 0,083(0,046%) 0,083(0,046%)
Diffusion*Cadre (D*C) - 0,111(0,078) - 0,111(0,079) - 0,115(0,078)
Proportion formés 0.066(0.027*) 0,066(0.027*)
Proportion formés au carré| ‘- 0,03 (0.009**) ‘- 0,03 (0.009***)
Temps formation 0.001(0.013)
Temps formation au carré ‘- 0,003(0.02)
Durée moyenne stage “-0.011(0.011)
Durée moyenne stage carrg ‘- 0,0003(0.001)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%*de 1%.
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2.2.2 L'investissement en formation passée derteefet le niveau d’éducation

moyen des formés

Lorsque nous contrdlons le niveau de capital hurdairta firme, nous capturons en

partie les effets de l'investissement passé endtian de la firme (tableau 9.8)

Les résultats soulignent un effet plus faible devestissement en formation de la
firme, mais toujours significatif et qui permet déaoitre le salaire des individus de 5,3%.
Le capital humain moyen de la firme a par contrefiiet tres fort sur le salaire des individus
d’environ 13,5%. Ce résultat semble confirmer émtependance des salariés au sein d’'une

méme firme.

Enfin, I'effet de la formation qui est diffusé po@s non cadres est toujours maintenu

et méme légerement plus important.

Tableau 9.8 : Estimations du model€7), (8) par MCO

MCO

Modéle (7)

Modele(8)

Formation (F)
Formation*Cadre (F*C)
Formation (G)
Formation (G*C)
Diffusion (D)
Diffusion*Cadre (D*C)

0,0243(0,0198)
- 0,0088(0,0444)
0,028(0,0346)
0,0394(0,0817)
0,0880(0,0456%)
- 0,1065(0,0782)

0,0291(0,02)
- 0,0071(0,0451)
0,0267(0,0349)
0,0341(0,082)
0,0855(0,0457%)
- 0,1111(0,0783)

Proportion formés

Proportion formés au carré

0.0534(0.0271**)
‘- 0,0267(0.0087*+)

0.0529(0.0274***)
‘- 0,0269(0.0088*+)

Temps formation

Temps formation au carré

Durée moyenne stage

Durée moyenne stage au carré

“-0.012(0.0106)
*0,0003(0.0005)

Education moyenne

0.1336(0.0566**)

0,1376(0.0576**)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%*de 1%.
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2.2.3 Le niveau de qualification des formés

Enfin, nous contrélons pour nos estimations le oapgntre le niveau de capital
humain des formés et le capital humain de la firblietroduction de cette variable accroit
I'effet de l'investissement en formation de la fenainsi que l'effet de la diffusion de la
formation pour les non cadres, qui est désormagsifgiatif au seuil de 5%. Donc toutes
choses égales par ailleurs, nous confirmons quéotesés qui diffuse leurs connaissances

sont mieux rémunérés.

Tableau 9.10 : Estimations du model€9), (10)par MCO

MCO Modele (9)
0,027(0,02)
0,006(0,045)
0,018(0,035)
0,055(0,083)

Modéele (10)
0,031(0,02)
0,011(0,046)
0,017(0,035)
0,052(0,083)

Formation (F)
Formation*Cadre (F*C)
Formation (G)
Formation (G*C)

Diffusion (D)
Diffusion*Cadre (D*C)

0,10(0,046*)
- 0,126(0,078)

0,098(0,046*%)
- 0,13(0,078%

Proportion formés

Proportion formés au carré

0.102(0.032*+)
‘- 0,04 (0.01%+)

‘- 0.098(0.033*+*)

‘- 0,039(0.01***)

“-0.001(0.011)
*-0,0001(0.001)
0,129(0.06*)

- 0,093(0.057)

Temps formation

Temps formation au carré

0.131(0.059*)
‘- 0.076(0.055)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%*de 1%.

Durée moyenne stage

Rapport éducation formé/firme

Cependant ces résultats peuvent souffrir de plusibiais. En effet les formés qui
diffusent peuvent avoir des caractéristiques paréies impliquant des salaires plus élevés.

Ensuite, l'investissement en formation de la firpeut refléter d’autres caractéristiques

inobservées de la firme.
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2.3 La robustesse des résultats

Nous proposons donc de tester la robustesse de@sulsats en intégrant des variables
dummiespour indiquer la position de la firme dans la rilttion des salaires des entreprises

et des variables dummies précisant la positioniniditidu dans la distribution des salaires de

sa firme.

Tableau 9.11 : Estimations du model€9), (10)par MCO avec quantiles

Diffusion*Cadre (D*C)

- 0,056(0,042)

MCO Modele (9) Modele (10)
Formation (F) 0,004(0,011) 0,006(0,011)
Formation*Cadre (F*C) - 0,002(0,025) 0,002(0,025)
Formation (G) 0,009(0,019) 0,011(0,019)
Formation (G*C) 0,059(0,045) 0,057(0,045)
Diffusion (D) 0,045(0,025%) 0,0442(0,025%)

- 0,057(0,043)

Proportion formés

Proportion formés au carré

0,038(0.018**)
- 0,016(0.005***)

0.04(0.018*)
- 0,017(0.005***)

Temps formation

Temps formation au carré

- 0.005(0.006)
‘- 0,0002(0.0003)

Durée moyenne stage

0.213(0.035*+*)

0,211(0.036*+)

Rapport éducation formé/firme

- 0.036(0.03)

‘- 0,039(0.031)

Les écarts-type sont entre parenthéses. * Statistigent significatif a un seuil de 10%; ** de 5%*de 1%.

Les effets de la formation des non cadres lorstpuiesdt transmise aux collegues est
réduite de moitié mais reste significative au sdaill0%. Son effet est d’environ 4,4%. Pour
I'effet de l'investissement en formation de la fanl'effet est également réduit mais reste
positif et significatif avec un effet d’environ 38
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Section 3 : L'évaluation de la contribution de la érmation

sur la dispersion des salaires a partir de FC2000

Quand on évalue les effets de linvestissement @amdtion de la firme sur la
dispersion des salaires, nous constatons quetlaéfd’investissement de la formation de la
firme est trés variable selon la méthode économériEn nous référant a I'estimation par la
méthode des MCO avec les guantiles, I'investisséraanformation de la firme accroit de

0,5% les inégalités salariale.

Tableau 9.12 : Contribution a la dispersion des salres avec la variable formation

Différences| MCO +

MCO Premieres| Quantile

Variable formation

-0,0035 0,0001 0,0026
Formation (F) (0,0073) (0,0279) (0,0046)

Investissement formation firme(l )

0,0108 | -0,00002| 0,0044

Tout niveau de qualification (0,0039%**) (0,0004) (0,0023**)
2.86e-07 | 0.00007 | -4.08e-06

Les plus qualifiés (0,0001) (0.0005) (0,0001)
0,0001 0,0003 - 0,0002

Autre cas (0,0003) (0,0005) (0,0001%)

Formation* Investissement formation firme

(F*1g)
0,0122 0,0013 0,0018
Formation* Tout niveau de qualification (0,0076%) (0,0021) (0,0047)
Formation* Les plus qualifiés 0,0017 0,0035 0,0011
(0,001*) | (0,0020***) | (0,0006**)
Formation* Autre cas 0,0003 0,0001 - 0,0003

(0,0004) (0,0006) (0,0002)

Les écarts-type entre parenthéses sont calculéapaéthode du Bootstrap avec 1000 réplications.
* Statistiquement significatif a un seuil de 10%;de 5%; *** de 1%.
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De plus, lorsque la firme investit dans la formatides plus qualifies et qu’elle
rémunére ainsi mieux les travailleurs formés dudaila diffusion de la formation, alors les
inégalités de salaire entre les individus augmeéntéampleur de ces effets sont trés variables
selon les méthodes. Ils sont par exemple les pus favec la méthode des différences

premieres.

Dans un second temps, nous pouvons interpréteésedtats lorsque la variable stage
est considéré et ainsi lorsque nous contrélongdiogéencéité des effets de la formation selon
sa mesure. Nous obtenons des résultats plus homagan les méthodes appliquées. I
apparait alors que l'effet de la diffusion de lenfation accroit d’environ 0,12% les inégalités

de salaire des individus. Ces effets relativemaibidés sont néanmoins significatifs.

Par conséquent, alors que dans le cas francatséBaa la formation n’est pas un
facteur d’'inégalité salariale, du fait que les féamn'ont pas des salaires plus élevé,
l'investissement en formation de la firme peut pamtre étre un facteur d’inégalité, d’environ

0,5%, avec un effet additionnel de 0,12% pour demés.
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Tableau 9.13 :Contribution a la dispersion des sat&s avec la variable Formation H

stage
Variable stage MCO DP Quantile
-0,0017 -0,0004 ‘0,0012
Formation (F) (0,009) (0,0036) (0,0055)

Investissement formation firme(l,)

0,0107 0,00002 0,0049

Tout niveau de gualification (0,004%+%) (0,0004) (0,0022%)
0,00001 0.0004 | -0,00007

Les plus qualifies (0,0002) (0.0008) (0,0001)
0,0001 0,0003 - 0,0009

Autre cas (0,0002) (0,0005) (0,0001)

Formation* Investissement formation firme

(F*1g)
0,0079 0,0025 0,0029
Formation* Tout niveau de qualification (0,0085) (0,0032) (0,0054)
Formation* Les plus qualifiés 0,0015 0,0017 0,0012
(0,0011) (0,0016% | (0,0007**)
Formation* Autre cas 0,0001 1.25e-06 | 0,00004

(0,0003) (0,0003) (0,0002)

Les écarts-type entre parenthéses sont calculéapaéthode du Bootstrap avec 1000 réplications.
* Statistiquement significatif a un seuil de 10%;de 5%; *** de 1%.
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Conclusion

Nous pouvons pour conclure retenir les estimatissises de la méthode des moindres

carrés ordinaires avec l'intégration de variableargiles.

Nos résultats soulignent que les salariés qui artignéficier d’'une formation ne sont
généralement pas plus rémunérés, tel qu'il esitimadellement constaté dans les travaux
empiriques sur la France.

Cependant quand les formés sont dans des firmebefiet de diffusion de la
formation est intense, alors les formés peuverdgvac une hausse de salaire d’environ 5,7%
(résultats a partir de FC2000). Quand le salargigi une formation de type stage, cette
hausse de salaire peut méme étre de 7,4%. Néannweimsestimations peuvent surévalué
I'effet de la diffusion de la formation, car nous Bavons pas si le formé a effectivement
transmis ce qu’il a appris.

Les estimations a partir de la base de données@8C2CVTS Il nous permettent de
préciser I'effet moyen de la formation pour lesnfés non cadres qui ont diffusé les
connaissances apprises a leurs collegues. Cesdoané@vent une hausse de salaire suite a la
formation de 4%. Ainsi I'effet de la diffusion da formation est relativement proche entre les

deux bases de données.

Ensuite, I'effet de l'investissement en formatiamld firme est en moyenne de 1,4% a
partir de la base de données FC2000 - CVTS lltleed% avec la base de données FC2006.
La différence dans les estimations résident damsdsure de I'investissement en formation.
La premiere étude précise juste si d’autres salas@nt formés, mais l'investissement en
formation de la firme peut étre sous évalué caindwidus peuvent omettre de mentionner
certains efforts de formation de leur firme. Paubhse de données FC2006 — CVTS I, la
mesure de linvestissement en formation est la gntagn de salariés formés dans la firme.
Cependant, la proportion moyenne de formés danfiriees considérée dans cette étude est
de 50%. Par conséquent, les effets estimés comdepb aux effets de I'investissement en

formation quand une firme forme environ la moiteesis salariés.

Enfin, nos estimations révelent que l'investissetren formation permet d’expliquer

0,5% des inégalités de salaires entre les saldamepassage par une formation n’a par contre
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pas dimpact sur la dispersion des salaires. Aites, inégalités de revenus en France
s’expliquent plutot par I'investissement en formatide la firme de l'individu plutdt que par
le passage individuel par une formation.

De plus, I'effet de la diffusion de la formatiorease de 0,12% la dispersion salariale.
En effet, les formés sont les principaux bénéfiemide I'effet de la transmission des
connaissances au sein de la firme. Comme les &alfsrmés sont généralement les plus
gualifiés, les inégalités de salaire entre lesrgaaont augmentées.

Cependant, ces résultats doivent étre pris avecaptién. En effet, considérant la
faible taille de nos échantillons et les approxiora faites pour évaluer les effets de

diffusion de la formation, les estimations obtenassont pas généralisables.
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Conclusion Partie Il

Dans ce chapitre nous avons proposé un nouveawlenmdicroéconométrique de
'analyse de la formation professionnelle contirqe permet de mettre en évidence trois
effets de l'investissement en formation de la firmen effet direct sur les formés, un effet
indirect en affectant la complémentarité des tidatais pour la production, un effet indirect
par effet de diffusion de la formation.

Ce modéle constitue trois apports pour I'analyaditionnelle de la formation.

Tout d’abord, nous proposons une autre source derfgression de la structure des
salaires dans un cadre de concurrence imparfadegitune autre explication de l'incitation
de la firme a former ses salariés. En effet, lesé&s peuvent transmettre a leurs collegues ce
gu'’ils ont appris en formation. L'employeur peubral extraire une rente de cette externalité
de la formation.

Ensuite, nous pouvons préciser les modalités datissement en formation de la
firme. En effet, plus les caractéristiques strugltas de la firmes favorisent les échanges entre
les travailleurs et plus les firmes peuvent étmtées a former leurs salariés. De plus, I'effet
de diffusion du savoir de la firme permet de justifpourquoi I'employeur forme les
travailleurs les plus qualifiés.

Enfin, bien que la transmission des connaissanoesemn de la firme accroit les
performances productives des non formeés, ce serddiariés formés qui peuvent en recevoir
les rendements. En effet, les formés qui diffusengu’ils ont appris sont récompensés. Ainsi,
nous avons montré que les effets de la formatiovarait pas en fonction de sa nature
générale et spécifique, c’est-a-dire selon son &elgr transférabilité sur le marché, mais

plutdt en fonction de son degré de transférakdlitésein méme de la firme.

L’évaluation des effets de la formation montrene glans le cas francais, les salariés
formés peuvent recevoir les rendements de la feomabhais seulement lorsqu’ils ont pu
transmettre leur connaissances ou lorsque I'e#aditfusion de la formation est intense dans
la firme.

Ensuite, I'effet de complémentarité de la formatmermet aux individus d’avoir des
salaires plus élevés. L’investissement en formatenla firme apparait étre ainsi un fort

déterminant des niveaux de salaires des individymenet d’ailleurs d’expliquer 0,5% des

- 323 -



Partie Il : La diffusion du savoir au sein de lanie et ses effets en terme d’effets moyens et
de variances sur les salaires

inégalités de salaire entre les individus. De plieffet de la diffusion de la formation
augmente encore plus la dispersion des salairésl@éo.

Ainsi, la diffusion de la formation permet de réduies inégalités de compétences des
individus, car les non formés sont indirectememini&s. Mais les inégalités salariales sont

accru car les imperfections informationnelles dambrables aux formés.

- 324 -



Conclusion Générale

Conclusion Générale

Dans un premier temps, notre travail de recherapporte une meilleure

compréhension du lien entre la FPC et la croissanoaomique.

Notre analyse des mécanismes microéconomiques &®Capermet de confirmer
'existence d’'une transmission inter et intragétiéreelle des connaissances acquises lors
d’'une FPC au sein de la firme. Par conséquent, nséiee rendements individuels de la FPC
sont décroissants, les rendements de la FPC &lléatiiun pays peuvent étre constants car
les connaissances des travailleurs sont susceptitdtre perpétuellement renouvelées. Dans
ces conditions, la FPC peut alors constituer ungcgode croissance économique a long
terme. Nous appuyons ainsi les efforts massifsepns par 'OCDE pour favoriser

investissement en FPC des pays membres.

Cependant, notre modele souligne que ces effetedtemt conditionnels au fait que
les caractéristiques structurelles de la formapoissent favoriser les échanges entre les
salariés. Ce constat nous amene a envisager gianesrentreprises ne pourront jamais, de
part leur structure, obtenir les effets de la diifun de la formation. Par conséquent, notre
modele peut permettre d’expliquer la disparité eésrts d’'investissement en formation des

pays ou des entreprises.

De plus, l'effet de diffusion de la formation iteiles firmes a former les salariés les
plus qualifiés. Notre modele peut donc justifies ieégalités de participation des individus de
la FPC. Ce mécanisme va donc a I'encontre des pisatmn de 'OCDE qui incite a

promouvoir la formation des moins qualifiés.

Dans un second temps, notre modéle apporte égalamencontribution a I'analyse

microéconomique de la FPC.

Tout d’abord, nous nous inscrivons dans la lignéerdodeles issus de la concurrence
imparfaite et nous proposons une autre source denfgression de la structure des salaires :

l'effet de diffusion de la formation. En effet, teetexternalité de la formation permet
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d’expliquer pourquoi les firmes peuvent étre ine#té& se former mais également pourquoi

elles peuvent préférer former les salariés les glaifiés.

Ensuite, nous rompons avec la définition traditielte de la formation par sa nature
transférable sur le marché, en proposant de disgindes formations selon leur nature
transférable au sein de la firme. De plus, notrgdeéta également permis de mettre en
évidence l'importance de la formation informellephtis particulierement I'apprentissage au

contact des collegues de travail.

Enfin, nos estimations révélent que I'effet de iffiudion de la formation est environ
de 4% et l'effet de complémentarité de la formatest de 3%. De plus les effets de
complémentarité et de diffusion de la formationraissent significativement les inégalités
salariales, d’environ 0,62%. Nous pouvons donc ndeimander si les externalités de la
formation ne peuvent pas s’apparenter a un crileresegmentation des marchés. En effet,
d’aprés notre modéle les inégalités salarialesedes individus s’expliquent davantage par

l'investissement en formation de leur firme que lpar passage individuel par une formation.

Dans un troisieme temps, nous avons égalementopéople nouvelles stratégies

d’évaluations des effets de la FPC.

Tout d’'abord, nous avons souligné I'hétérogénéré dffets de la FPC selon sa
mesure, ce qui nous a permis de dégager une nreillmpréhension des mécanismes de la
formation selon les caractéristiques qu’elle revus précisément, nous avons propose
plusieurs mesures de la formation pour rendre centplus précisément possible de la

complexité des mécanismes de la FPC.

Ensuite, nous proposons de prendre en considériti@éieérogenéité des effets de la
formation selon les caractéristiques individuetascomplétant I'analyse des effets de la FPC
sur les salaires, par une analyse sur la dispedasrsalaires. Nous pouvons ainsi appliquer la

méthodologie de décomposition de la variance diel$-{2003).
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Plusieurs prolongements pourraient étre proposedra étude.

Tout d’abord, une étude plus approfondie des oanatigues structurelles des
entreprises reliées a l'investissement en formatiera firme permettrait d’établir un lien
entre les caractéristiques structurelles proprelsagjue entreprise et I'effet de la diffusion de
la formation. L’'objectif serait d’évaluer les effemacroéconomiques de la diffusion de la
FPC sur la croissance économique et sur les inégalalariales.

Ensuite, une analyse de ces effets pourrait étlésée de maniére plus spécifique au
cas des pays en voie de développement. En effee fest de constater que la formation
informelle revét une place particulierement impotéadans le cas de ces pays. Il serait donc
intéressant d’évaluer dans quelle mesure la FPGusseptible de constituer une source de
développement économigue mais également une sallicégalités dans les pays en
développement.
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Formation continue et ses externalités en termesatcumulation du savoir

au sein de I'entreprise
Analyse théorique et propositions d’approches d’évaation microéconométriques

Résumé:

Cette thése propose d’étudier les mécanismes fodentation professionnelle continue
en lien avec les modalités collectives de I'entissprpour mettre en évidence des externalités
de la formation au sein de I'entreprise.

Notre étude suppose que les connaissances trassioised'un passage par une
formation professionnelle continue peuvent se défuentre les salariés d'une méme
entreprise et constituer ainsi une partie de len&tion informelle de la firme. Notre analyse
implique un double effet de I'investissement emfation de la firme : un effet direct sur les
formés et un effet indirect, par effet de diffusia la formation, en augmentant les capacités
productives des autres salariés de la firme.

Enfin, nous montrons que I'employeur va réecompemsgrsalariés qui diffusent ce
gu'ils ont appris. Ainsi, les rendements de la fation sont variables selon son degré de
transférabilité au sein de la firme, et non au skinmarché, comme le supposait Becker
(1964).

Les estimations de la diffusion de la formation artip des bases de données
Formation Continue 2000 et Formation Continue 20@VTS llll tendent a confirmer notre
modéle.

Mots clefs :
Formation professionnelle continue, diffusion duag accumulation du capital
humain

Continuing vocational training and its externalities in terms of knowledge

accumulation within the firm
Theoretical analysis and propositions of microecomoetrics evaluation

Abstract:

This thesis proposes to study the mechanisms dfneong vocational training taking
into consideration the collective side of the firm.

Our study assumes that knowledge learnt duringradbtraining can be transmitted
to other workers of the firm and can representrmid training of the firm. We highlight a
double effect of training investment of the fimdiaect effect on trainees’ productivity and an
indirect effect on the productivity of the whole skforce, thanks to the spillover effect of
training.

Finally, we show that employer rewards traineed t@ve transmitted what they
learnt. Consequently formal training returns vaithvthe degree of transferability of training
within the firm and not across firm as assumed Be¢k964).

The estimates of the spillover effect of trainingith Formation Continue 2000and
Formation Continue 2006 — CVTS IHle some evidence to support our model.

Keywords :
Continuing vocational training, knowledge diffusjdruman capital diffusion
Laboratoire : LEST-UMR 6123
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