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Le salaire recompense t-il les compétences ?
Résultats d’'une enquéte aupres des étudiantsésathriConservatoire national des Arts
et Métiers de Paris

Fabienne Berton

L’objet de ce chapitre est d’analyser le salaingpeé différentes étapes du cycle de vie
professionnelle en fonction de certains de sesmé@tants dont I'articulation entre la
formation et I'emploi considérée comme source dmpEtences. Le modéle de la
compétence postule en effet que les capacités gsiofeelles des individus sont le
produit conjoint des systemes de formation et dlemCette analyse est appliquée a
une population particulierement adaptée a cettebl@natique de la production
conjointe de la compétence. Il s’agit d’adultestifecsortis de différents cursus de
formation suivis en cours du soir au Conservatoatonal des Arts et Métiers a Paris.

Une premiére partie va présenter la problématiggertque utilisée, celle de la qualité
de I'appariement individu-emploi, une seconde prtsées caractéristiques descriptives
des données et la construction des variablesadgigt une troisieme, les résultats des
estimations d’un modeéle explicatif du salaire ontadilisées des variables indicatrices
de l'articulation formation-emploi en plus des wdlies classiques, structurelles et de
capital humain.

1.LA PROBLEMATIQUE : LA QUALITE DE L 'APPARIEMENT INDIVIDU -EMPLOI

La problématique de la production conjointe (forimatemploi) de la compétence

signifie que la compétence se construit aussi tars le systeme de formation initiale,
postscolaire ou continu, que dans le ou les eng)ldi(convient donc d’analyser et de

confronter les caractéristiqgues des formationsetaractéristiques des emplois. Si I'on
émet un jugement sur la qualité de I'articulatiotre les caractéristiques des formations
et les caractéristiques des emplois, il faut aberslonner des critéres d’évaluation : un
critere d’évaluation de la qualité d’'une part, uitece de mesure du rapprochement
formation-emploi d’autre part. Il s’agit enfin d’aggcier I'environnement social de ce

processus.

1. 1. La compétence, une qualité qui se révele dalfemploi

Si I'on adopte la définition la plus courante de dampétence avancée par les
sociologues du travail dés la fin des années 1®&0afleise, 1987 ; Dadoy, 1989 ;
Mandon, 1990) qui la définissent comme des sawirsctes, c'est-a-dire des savoirs
qui se révelent dans une situation, professionnetid’occurrence, il s'agit de savoirs
incorporés dans la personne qui nécessitent unetismh pour se révéler. La
compétence se situe donc au point de rencontre é&grsavoirs et les potentialités
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d'une personne et les exigences et les potensiatiténe situatioh On trouve 1a

exactement la méme tension que celle qui caraaiéds notion de qualification :

qualification de la personne (par ses acquis demdton et d’expérience

professionnelle) et/ou qualification du poste devail (par les capacités
professionnelles exigées par une position dangrlgtare hiérarchico-fonctionnelle).
De ce point de vue nous partageons totalementEve&iry (2001 et 2003) I'hypothése
que la compétence correspond a un renouvellemeoomept de qualification et non a
une rupture.

D’un point de vue individuel, si I'on considére gussi bien la formation que I'emploi
sont sources de compétences, on met I'accentisiirakive de l'individu qui construit
ses compétences en utilisant les occasions offpaieke travail. Mais il est évident que
les situations de travail ne sont pas porteusesntBres possibilités d’acquérir des
compétences ou de révéler celles que I'on a sasavtar (Vincens, 2001 : 3).

Si le diplébme, en tant que tel et par son niveaut4tre considéré comme l'indicateur
principaf des compétences individuelles en début de vieaetthéories du capital
humain (Becker, 1964) et du filtre (Arrow, 1973) du signal (Spence, 1973) - une
bonne articulation formation initiale-emploi devran outre permettre d’obtenir de plus
hauts niveaux de salaire. Ensuite, les certificatiot les dipldomes acquis en cours de
vie active peuvent jouer un réle élargi puisquiiuvent, la aussi dans une logique soit
de capital humain soit de signalement, intervenim seulement lors des recrutements
externes, mais également lors de l'affectationrirgedes personnes aux différents
emplois (Berton, 2000).

1. 2. La théorie de I'appariement, une théorie dealrelation d’emploi

La théorie économique qui rend compte de la qudbt€appariement individu-emploi
est celle du « job matching » (Jovanovic, 1979a)qusitue dans le cadre théorique de
I’économie néoclassique traditionnelle (concurreat@agent maximisateur) mais avec
hétérogénéité du travail et information imparfaite les caractéristiques des offreurs de
travail et des emplois vacants. Le métier exercprige un appariement entre
travailleur et poste de travail qui est considéognme un lieu d’accumulation par

2 C'est en ce sens que la compétence ne sera jamament individuelle et que les entreprises ne

rémunéreront jamais réellement les compétencesvithdilles, mais seulement les compétences
nécessaires, utiles, a une situation donnée. Emcee, la différence fondamentale entre qualificatt
compétence porte sur leurs modalités de définitibrest fait appel a des institutions et a un juget
social dans le cas de la qualification, la relatsh plus directe, moins médiatisée entre I'individ son
employeur dans le cas de la compétence. C'estléaapport salarial qui entoure la notion qui ard@
mais pas la notion elle-méme.

® Le développement de la formation initiale et laltiplication des diplomes ont eu deux effets cainérs

sur les relations entre les emplois et les formatid&n renforcement de la relation dipléme-empjmbur

le recrutement, le dipléme devient de plus en pine condition nécessaire a I'accés aux emploi ; en
méme temps, la probabilité d’'étre dans un emplonédoavec un dipldome donné a tendance a diminuer :
le dipléme est de moins en moins une conditionisarite (Vincens, 2001). Le renforcement des effets
de signalement sur le marché du travail s’évaltraers le réle accru du dipldme en tant que sigeal
I'employabilité de son détenteur et a travers E=mctéristiques de I'emploi ou de la situation aatés :
chaque étape de la trajectoire d'un individu a ime&lence plus prononcée sur son devenir et |atsiio
suivante(Berton, 2003).



tatonnement d’informations sur lesquelles lindivideut ultérieurement faire reposer
les mécanismes d’'une nouvelle recherche d’emploi.

Si I'on définit le marché du travail non plus comiadieu de rencontre d’offres et de
demandes de travail, mais comme celui ou se foraentelations d’emploi, il ne s’agit
plus de spécifier un processus d’échange mais acepsus d’appariement entre des
agents complémentaires assimilables a des enseinbligssibles de caractéristiques
hétérogéenes (de Larquier, 1997 : 1410). Chaquesdcdion prend la forme d'un
appariement ou d’'une relation durable avec un pante. Le processus d’appariement
entre les postes vacants et les individus a laerebk d’'un emploi est modélisé par la
fonction d’appariement dont la structure est emigeira la théorie de la production.
L’appariement résulte de la confrontation entreeleherche d’emploi des travailleurs
qui ont une connaissance imparfaite des postesitsmetle recrutement des entreprises
qui ont une idée imprécise des caractéristiquesddesandeurs d’emploi (Pissarides,
1990). Cependant, le processus d’appariement |laienést opaque, le fondement de la
théorie étant d’expliquer les probabilités de miamtou de rupture de I'emploi. Dans
les modéles microéconomique d’appariement, le isafwend la décision de changer
d’emploi en tenant compte a la fois de I'évoluttinsalaire recu et des offres de salaire
caractérisant 'ensemble du marché du travail (Jovig, 1984). Dans ces modéles, la
qualité de I'appariement, appréciée par le niveaymrbductivité d'un salarié dans son
emploi, est un indicateur des probabilités de mgotle la relation d’emploi.

L’objet ici n'est pas de s’intéresser au procesgesrapprochement entre salarié et
employeur lui-méme, mais au probléme de la qudk relations formées. Pourquoi le
niveau de salaire rend-il compte de la qualité’dpgplriement ? On se situe dans un
contexte d’'information imparfaite et symétriques lcapacités du candidat au moment
du recrutement ne peuvent pas étre évaluées expantemployeur et le candidat ne
peut pas savoir si 'emploi offert lui permettra@doriser toutes ses compétences. Il est
donc nécessaire que l'appariement entre offre aetadde de travail se réalise car
I'aptitude du salarié se révele seulement au cdarka relation d’emploi et a terme sa
capacité productive va s'ajuster a sa productivRéchaque période, I'employeur
détermine individuellement la rémunération du salau niveau de sa productivité
marginale, ce qui traduit une relation directe ente salaire et la qualité de
I'appariement de I'individu a son emploi.

Ici, la qualité de I'appariement (i. e. le montduot salaire) va étre observée non pas du
point de vue de la probabilité de rupture de latreh d’emploi mais du point de vue
des compétencést plus précisément de I'articulation des formatiet des emplois.

Il est nécessaire d’apporter une autre précisiomgggort a cette théorie. Elle concerne
la conception de lindividu : plutét que d'un agemaximisateur, il nous semble
préférable de parler d’acteur rationnel. L'entréalividuelle dans une formation
professionnelle en cours de vie active est en edfalysée comme une décision
rationnelle. Les formations analysées ici sont flasnations professionnelles de
I'enseignement supérieur qui sont directement aséed’activité professionnelle. On

“ De ce point de vue, on peut dire que la compétesten « bien d’expérimentation » car on ne paut e
connaitre la qualité qu’aprés I'avoir expérimentésguation, avoir procédé a un appariement individ
emploi.



peut donc supposer que la décision d’entrée patd’ésolution de la carriere a un
horizon plus ou moins proche selon la situationé@etre (Masson, 1995). Une
anticipation des effets positifs sur la vie profeseelle, sous la forme de projets de
différentes natures (Béret, 2002), a probablem&nhécessaire pour que des individus
s’inscrivent dans cette formation. La possibilieérdaliser des projets professionnels ne
résulte pas exclusivement des caractéristiquesndasdus, milieu social d'origine ou
niveau de formation. lls ne sont pas intangibleseetonstruisent aussi sur le marché du
travail ou dans I'entreprise, en interaction ouéattion au « traitement objectif » opéré
par ce marché et/ou a la politique de gestion éesources humaines qui est meneée. lls
dépendent de la facon dont lindividu percoit somsifionnement. Des facteurs
organisationnels, sociaux et familiaux influencexgite perception : existence de
possibilités d'évolution, mode d'organisation davail, possibilités de formation
formelle ou informelle, réseau de relations et dssources sociales, amicales et
professionnelles (capital social) dans lequel hedividus sont insérés, pratiqgues de
gestion du personnel, temps passé dans un autrengen» social, existence de
contraintes et/ou de soutiens familiaux... De ce pdévue, il est possible de supposer
que les trajectoires salariales des individus seémélatrices du fonctionnement du
marché du travail, c’est a dire révélatrices aola fles modalités de gestion de la main
d’ceuvre des entreprises et des stratégies profesdies que les individus développent
pour poursuivre des buts personnels ou s’adaptercanditions qui s'imposent a eux
(Berton, 2003).

1. 3. Le salaire, un indicateur de la qualité de #ppariement

L’hypothése est celle de savoir si une bonne datiicun formation-emploi ou un bon
appariement individu-emploi définis du point de \des compétences est une situation
qui est mieux valorisée salarialement. Commentdét bonne articulation ou le bon
appariement ? Compte tenu des informations gémeeale disponibles sur les
formations et les empilois, il s’agit de la doubtmcordance de niveau et de spécialité :
niveau de la formation-niveau hiérarchique de I'mhgcatégorie professionnelfe)
spécialité de la formation-fonction professionnadiercée. Cette double concordance
peut étre appréciée de trois manieres :

 De facon mécanique, en confrontant a partir dedaddons des individus les
nomenclatures de formation et d’emploi existantggeu de formation/catégorie
professionnelle ; spécialité de formation/fonctofessionnelle exercée),

» Elle peut aussi étre jugée de facon subjective’iatégessant aux réponses a des
guestions d’opinion sur les relations entre legnftions suivies et les emplois
exercé8 a différents moments,

» Elle peut enfin étre jugée dans son évolution awrsou temps, en supposant que
I'appariement individu-emploi est un processus gai réalise par tatonnements
successifs pour se stabiliser (peut-étre de fagansitoire) quand le col(t de

® Grace a I'analyse longitudinale, il est possibtebderver I'évolution des phénomeénes de déclasseinen
'embauche

® Ces questions peuvent étre : «Votre (premier)l@ngtait-il en lien avec votre formation initiafe»
(O/N) ; « Votre formation au Cnam était-elle daascbntinuité de votre formation initiale ? » (OfN)
« Votre formation au Cnam était-elle dans la canténde votre activité professionnelle ? » (O/N).



recherche d’'un nouvel emploi devient pour lindividupérieur au supplément de
salaire escompte.
Toutes choses égales par ailleurs, les meillewsank de salaire a un instant t
récompensent-ils les meilleurs appariements ?

e Si oui, a qui imputer I'existence de ce phénomeéraR individus qui prennent
individuellement linitiative individuelle de seffimer ? Aux employeurs qui décident
de co-investir en formation avec ce salarié ? Anénet dit, au sein de ces meilleurs
niveaux de salaire, les salaires les plus élevaegmondent-ils aux situations de co-
investissement en formation entre 'employeur esdiarié ?

* Si non, la formation post-scolaire joue-t-elle wierdans le salaire, au-dela des
variables de capital humain ou de signal (diplémeeau de la formation) et des
variables structurelles dont I'effet sur le sala@® bien connu : secteur/taille des
entreprises, profession... (Goux-Maurin, 1994) ?

Si la théorie de I'appariement est une théorie aleelation d’emploi, il convient de
porter attention aux relations employeur/employérmiployeur et le salarié sont dans
une relation qui est plus ou moins durable et quppsse dans tous les cas une
confiance réciproque (Degenne, 2002). Comment approcette confiance ? L'un des
indicateurs possible est celui de savoir si I'engplo marque une attention particuliére
a son salarié en formation et développe un progetreégard. En matiere de formation,
cette caractéristique est connue sous le terme aévestissement. Le co-
investissement, apprécié a partir de marques dtaite (information, aménagements
d’horaires, encouragements voire méme financemeat)’employeur vis-a-vis du
salarié en formation au Cnam, peut étre utiliséroemn indice de la confiance et de la
volonté particuliere de gestion des compétenceedmlarié de la part de I'entreprise.

Le co-investissement ne peut pas étre approchételinent, les données dont nous
disposons ne donnent pas un acces direct auxqu@#ini aux pratiques de gestion du
personnel, ni plus particulierement de gestion clempétences des entreprises. Les
informations obtenues sur les entreprises sont atiééles par les individus et par la
facon dont ils se percoivent dans I'entreprise nerpeut en avoir qu’'une connaissance
générale donnée par la littérature et les résuttatd’exploitation d’autres enquétes
portant sur des entreprises comparables. Ainsi i3tdehe (2001) et J. Barreau et D.
Brochard (2003) montrent le développement de praticd’individualisation salariales
tandis que JM. Abowd, F. Kramarz et S. Roux (208¥ntrent que les entreprises
francaises semblent s’ordonner autour d’'un axecip@h opposant d'un cété les
entreprises a haut salaire, faible turnover etléailmendements de l'ancienneté et de
l'autre les entreprises a bas salaire, fort turnateforts rendements de I'ancienneté
(Kramarz, 2003 : 115). On ne connait pas ici le end fixation ni le degré de
négociation individuelle des salaires, mais seutdne résultat sous la forme de son
montant a une date donnée.

2. LES DONNEES: UNE POPULATION D’ANCIENS ETUDIANTS DU CNAM

2. 1. Une enquéte rétrospective sur la formation ¢emploi



Les données sont constituées d’'une population g¥ascétudiants du Conservatoire

national des Arts et Métiers de Paris (Cnam). Q@ des adultes actifs, hommes et
femmes, qui ont commencé ou repris des étudesgsiofenelles supérieures au Cnam
et les ont terminées ou interrompues. Le Cnam ideeparticulier que les adultes s’y

inscrivent de leur propre chef pour suivre des squincipalement en dehors du temps
de travail. L'enquéte de base « Sortants 1998 canCRaris » a été réalisée début 1999
par I'Observatoire des Etudes et Carrieres (OEClpdeirection des études du Cnam

auprés de 2400 étudiants représentatifs des 72€h&oen 1998 du Cnam de Paris et
non réinscrits en 1998/99. lIs ont été interroggdeur formation au Cnam en lien avec

leur évolution professionnelle, I'objectif premige I'enquéte étant d’évaluer les effets
professionnels du passage par le Chdhs’agit donc d’une cohorte rétrospective. Il en
est fait ici une analyse secondaire. Cette souecelahnées présente I'intérét d'une

grande richesse du point de vue de la problémapoueosée, elle comprend en effet :

» Des variables « objectives » : séquences d’emglailification, fonction, entreprise)
datées avec le salaire associé, formation inittscription complete de la formation
au Cnam (dates, spécialité, niveau, validation)

» Des variables d’environnement de l'individu : familréseau professionnel, réseau
amical

» Des variables « subjectives » : opinion sur la firon au Cnam mais aussi sur la
trajectoire professionnelle passée et a venir.

2. 2. Des données structurées autour de trois sitii@ns professionnelles

Si la date de sortie du Cnam (1998) est la méme fous les individus du fichier, il
n'en est pas de méme de leur date d’entrée, mémeesiproportion importante
d’étudiants de I'échantillon (44 %) n’est restééuguan au Cnam et n’en a retiré, pour
la moitié d’entre eux, ni UV ni dipléme. La prenmaégtape a consisté a reconstituer des
situations professionnelles calées sur les dat#rde et de sortie du Cnam de facon a
permettre de construire une série de variablecatiites du lien entre formation et
emploi : lien entre formation initiale et premiengloi, lien entre emploi a I'entrée au
Cnam et début de la formation au Cnam, lien entipl@ au moment de I'enquéte et
résultat de la formation au Cnam. Trois situatigefessionnelles ont ainsi été
définies : S1 avant le Cnham, S2 a l'entrée au Crti83 a la sortie et a la date de
'enquéte.

" Cette enquéte a donné lieu & un rapport, plusaticies et communications dont :

Correia M. Laporte R. Pottier F. (1999) Effets defdrmation suivie par les anciens auditeurs dunCna
sur leur parcours professionnBlpcument de travail de 'OEGIécembre

Correia M. (2000) Le dipldme est-il aujourd’hui eésaire pour espérer une évolution professionfielle
L'Orientation Scolaire et Professionnel®l 29 n° 2,

Correia M. Pottier F. (2000) La formation tout aand de la vie : progression professionnelle ou
adaptation aux contraintdsprmation Emploin® 71,

Gadea C. Pottier F. (2003) Les diplomés du Cnana diérarchie des écoles d’ingénieurs. Eléments
d’analyse a partir des trajectoires professioneaitades salaireBprmation Emplon® 83,

Correia M. Pottier F. (2003) De la promotion saeialla formation tout au long de la vie : I'évodutides
parcours de formation des adultes au Cnam », inoGdl. Mainguet, Van Haeperen B. (20033
formation professionnelle continuge Boeck Bruxelles,



Il faut étre bien conscient que la problématiqudadgqualité de I'appariement entre les
caractéristiques de l'individu et son emploi jugiavers deux dimensions, le niveau de
la formation et le niveau hiérarchique de I'emplai,spécialité de la formation et la
fonction professionnelle exercée, est trés exigeanttermes de données nécessaires : il
faut non seulement que les individus aient des es@ux dates considérées, mais
également dans l'idéal que ces emplois soientréffits.

Dans le cas de la population considérée ici (2406vidus), cette exigence conduit a

éliminer les personnes qui n’ont déclaré aucun en{ftb4), celles qui ont déclaré des

emplois mais en dehors des situations définiesS3%t S3 (7) et les personnes qui ont
connu des situations de chémage en S1 et S2 od eh &3 (485), soit un total de 646

individus a retirer de I'analyse (27 % de I'échBoti de base). A l'inverse seules 305

personnes sont parfaitement adaptées a la probtgraatar elles ont déclaré trois

emplois différents aux trois situations définiesaidconviennent également celles et
ceux qui ont deux situations professionnelles thffiées S1-S2 et S3 ou S1 et S2-S3
(1032) tandis que les personnes qui n'ont déclaiéngseul emploi (le méme en S1, S2
et S3) ne peuvent pas étre analysées en évolwippar construction du questionnaire,
cet emploi a été décrit selon ses derniéres caistj@es correspondant donc a la
derniere situation professionnelle S3 (439).

2. 3. La construction de plusieurs indicateurs

En référence a la problématique théorique retemept indicateurs sont construits a
partir des données de I'enquéte, I'un, mécaniquaamatif et deux autres subjectifs
pour l'articulation formation-emploi. Les autresdicateurs sont ceux de trajectoire
professionnelle, de capital social, d’opinion demployeur, de co-investissement en
formation et de projet de l'individu.

2. 3. 1. Un indicateur mécanique (ou normatif)d’adéquation formation-emploi

Les deux dimensions, catégorie professionnelleffonc sont examinées a trois

moments : celui de la premiére situation professatlie (S1) qui est comparé aux

caractéristiques de la formation initiale en nivepécialité. Celui de la deuxieme

situation professionnelle (S2) qui est concomitargc la formation en niveau/spécialité
a l'entrée au Cnam et celui de la troisieme situnaprofessionnelle (S3) a la date de
'enquéte comparé a la formation, niveau/spéciaditia sortie du Cnam et aux résultats
de cette formation (voir Encadré 1 pour la constoncde cet indicateur). 47% des

individus ont une adéquation ainsi définie en niveaen spécialité a la situation S1, 27
% en S2 et 37 % en S3.

Encadré 1. Indicateur mécanique et indicateur subijetif d’adéquation formation-emploi

En ce qui concerne 'adéquation en niveau par na@pta formation initiale, on va considérer,
de fagon relativement large, qu’il y a adéquatiorirglividu est classé en catégorie « emplqyé

8 Cet indicateur est en réalité a la fois norm@iffrontation de nomenclatures en référence afime

sociale francaise, qui fait correspondre niveawdigédme, niveau d’emploi et catégorie professiolamel
et statistique car il tient compte de la distribotide I'échantillon dans les différentes catégoeiedes

effectifs correspondants.



ou ouvrier » pour un niveau inférieur au bac, etégarie « ouvrier, employé ou technicien,
agent technique » pour un niveau bac, en catégoeimployé, technicien, agent technique,
agent de maitrise, profession intermédiaire » pwuniveau bac + 2, en catégorie « agent de
maitrise, profession intermédiaire, ingénieur odrea pour un niveau bac + 3, 4 et |en
catégorie « ingénieur ou cadre pour un niveau b&cot au-dela. Sinon, il est soit surclagse,
soit déclassé.

En ce qui concerne l'adéquation de spécialité etdardormation initiale et la fonction
professionnelle exercée au premier emploi, la cipade difficulté réside dans le fait que|la

spécialité de le formation initiale n'est pas comnmais seulement le partage entre formation
technique (qui peut étre aussi bien industrielle gutiaire) et formation générale. Les fonctions
professionnelles exercées ont été regroupées emrlas catégories compte tenu de leurs
effectifs respectifs : « production-maintenance gtudes-méthodes », « tertiaire d’entreprise »,
« commercial », «informatique », «enseignementices ». Il a été considéré que les

fonctions « production-maintenance », « études-oulth » et nécessitaient des formatipns
techniques alors que les fonctions « tertiairesogommerciales » « informatique » |et
« enseignement-services » pouvaient aussi bieneggreées a partir de formations générales
que techniques.

En ce qui concerne l'adéquation de niveau par magpéa formation au Cnam, il s’agit d'yn
ajustement assez large puisque les formations am@ont classées en trois grands nivegux :
1% 2" et 3™ cycle universitaires et que les catégories « eyépltechnicien-agent technique,
agent de maitrise-profession intermédiaire » ofitcénsidérées comme correspondant a®up 1
cycle universitaire, les catégories «agent de risaiprofession intermédiaire, ingénieur-
cadre » & un " cycle et la catégorie «ingénieur-cadre » & tlff 8ycle. Ensuite pour les
formations au Cnam et leur relation avec la fomctofessionnelle exercée, trois grandes
spécialités de formation ont été définies : tawiaia relier aux fonctions professionnelles
« tertiaire d’entreprise », « commerce » et « gmnent-services »), industrielle (a relier aux
fonctions professionnelles « production-maintenaneg « études-méthodes ») et informatigque
(& relier a la fonction professionnelle «informat »). Par combinaison, on aboutit a|un
indicateur synthétique d’articulation mécaniquéaatine des trois situations S1, S2 et S3.

En ce qui concerne l'indicateur subjectif d’adégquaformation-emploi, la formation au Cnam
est jugée par les individus qui la suivent d’ung par rapport a la formation initiale (elle en est
soit le prolongement ou le complément, soit totalendifférente), d’autre part par rapport a
l'activité professionnelle (elle en est soit tresoghe ou complémentaire, soit totalement
différente). L'opinion que la formation au Cnam astprolongement ou un complément de la
formation initiale est globalement trés majorita{@l% de « oui»), celle de savoir si|la
formation au Cnham se situe dans la continuité awheplément de I'activité professionnelle est
la aussi largement partagée (70% de « oui »).

2. 3. 2. Deux indicateurs subijectifs d’articulationformation-emploi

Au plan subjectif, on constate que l'opinion que ftamation au Cnam est un
prolongement ou un complément de la formation dhéti est globalement tres
majoritaire (81% de « oui »). Elle progresse aescriiveaux de formation initiale et est
plus forte pour ceux qui ont suivi une formatioitiale technique par rapport a ceux
issus d’une formation générale (de 64 % de « quour les non diplomés a 89 % pour
ceux qui ont suivis une formation technique de aivBac + 3 ou 4 ans). Quant a savoir
si la formation au Cnam se situe dans la continaitéle complément de I'activité
professionnelle, cette opinion est |a aussi largemartagée (70% de « oui »), elle est



plus forte pour les étudiants inscrits dans l@rdi« informatique » au Cham et pour les
personnes exercant les fonctions professionnellegtudes-méthodes » et
« informatique » a lI'entrée au Cnam et celles em@rqune fonction de « conseil-
expertise » a la sortie.

2. 3. 3. Un indicateur de trajectoire professionné individuelle

Cet indicateur est formé de deux variables : le brend’emplois exercés durant la
portion de vie professionnelle observée (28 % ddavidus ont déclaré un seul emploi
et 44 % au moins 3) et I'existence d’épisodes damzyge soit avant I'entrée au Cham
pour S2 (29 % des individus), soit durant toutgiéaprofessionnelle observée pour S3
(39 %).

2. 3. 4. Un indicateur de capital social

Les données ne permettent pas une véritable apprdehl’ensemble de réseaux
relationnels dans lesquels l'individu est ensdtraurait été intéressant par exemple de
connaitre les canaux par lesquels l'individu a obteses emplois, les canaux par
lesquels il est arrivé au Cnam... L'enquéte en relvarfournit des indications sur les
soutiens (professionnels, familiaux et amicauxjlifi@rente nature durant les études au
Cnam. A partir de ces informations, une varialpprachant la notion de « capital
social » a été construite, elle synthétise enldgiressources professionnelles familiales
et amicales (attention, encouragement, soutien.n) agu profiter I'individu durant sa
formation, 53 % sont concernés.

2. 3. 5. Un indicateur d’opinion de I'employeur visa-vis des formations a initiative
individuelle

Cette variable d’opinion regroupe les opinions fi@sorables de I'employeur sur les
formations du type de celles du Cnam, c'est-aglirdes formations dites « a initiative
individuelle » ou les individus prennent linitiaé de s’inscrire eux-mémes et qu'ils
suivent le plus souvent en dehors de leurs hewdradail. D’apres leurs déclarations,
37 % des individus se situent dans ce contexteimmp trés favorable de leur
employeur.

2. 3. 6. Un indicateur de co-investissement en foation entre l'individu et son
entreprise

Cette variable synthétise la qualité des relatiengloyeur-salarié et l'intensité des
marques d’attention de I'employeur vis-a-vis de salarié : information de la part du
salarié, encouragements, aménagement d’horaif@saatement de la formation de la
part de I'employeur (11 % des individus sont conésy.

2. 3. 7. Un indicateur de projet de I'individu
Cette variable synthétise la nature du projet oividu en suivant une formation au

Cnam. Elle a été construite de fagon a rendre cesige projet se rapporte plutdt a des
questions de formation : acquisition de connaisssinde compétences, formation ou



diplome (43 % des individus) ou s'il est plutdt éiedes questions d’emploi : trouver un
nouvel emploi, se reconvertir, obtenir une pronati®7 %).

3.L’ ANALYSE DU SALAIRE
3. 1. Quatre groupes de variables déterminantes csalaire

Les développements précédents permettent d’andfysataire comme la résultante de
quatre groupes de variables :

1) Des variables de capital humain classiques (ages, sxpérience professionnelle,
niveau d’éducation initiale, dipléme, formation fEr®laire, ...),

2) Des variables d’emploi et de trajectoire professelie (taille de I'entreprise,
catégorie et fonction professionnelles, trajectomembre d’emploi, chémage),

3) Des indicateurs darticulation formation-emploi (umdicateur mécanique
d’appariement au temps t entre niveau et spécidditormation et d’emploi, deux
indicateurs  subjectifs  d’appariement: continuiténtre la  formation
postscolaire suivie et la formation initiale d'upart, et l'activité professionnelle
d’autre part),

4) Des indicateurs de nature psychosociologique (whcateur de capital social :
soutien du réseau familial, amical et professionmel indicateur d’opinion de
I'employeur vis-a-vis des formations suivies suinitiative des individus, un
indicateur de co-investissement en formation erneatreprise et le salarié :
information, aides, financement... et un indicategipdojet de I'individu en suivant
une formation postscolaire).

L’analyse du salaire a été réalisée pour chacusssitigations professionnelles définies
qui doivent étre considérées comme des coupegaetrdifferents moments d’un cycle
de vie professionnelle (voir tableau 1 pour lesaldes). Les salaires en S1, S2 et S3
sont supposés dépendre des caractéristigues mesiedandividu, de son emploi et
des indicateurs construits selon un modele de ségne multiple standard (Goux-
Maurin, 1997). C’est un raisonnement « toutes chaxgles par ailleurs » qui isole
I'effet propre d’'une variable conditionnellementaautres variables introduites dans le
modele. En raison de la taille réduite de I'écHimmiet de ses différentes strates, les
résultats sont a prendre a titre indicatif et noadpetif.

3. 2. Le salaire au moment de la premiére situatioprofessionnelle

Quelles sont les variables déterminantes du mouiaisalaire a cette période de la vie
professionnelle ? On part d’une fonction de gainMiecer (1958) classique ou sont
introduits I'dge avant l'entrée dans le premier Empl'expérience professionnelle

(durée du premier emploi), le sexe, le niveau detmation initiale, qui correspond

aussi a une durée d'études et la spécialité de fmthation. On y ajoute d’'une part des
variables dites structurelles caractérisant le pgenemploi occupé : la taille de

I'établissement, la catégorie et la fonction prefesnelles et d’autre part l'indicateur

mécanique d’adéquation de la formation initialeegpremier emploi.
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Tableau 1 : Montant du salaire horaire en Euros costants 1999 (salariés a temps complet

seuls)
Situation| £ situation Entrée Cnam Sortie Cnam  Rétrospectivemt

Constante 4.06 (***) 3.94 (**) 4.26 (***) 4.31 (**
Expérience professionnelle + 3 % (**) + 2 % (**%) + 4 % (***) + 4 % (***)
(Expérience professionnelfe) 0% (%) 0 % (***) 0 % (***) 0% (***)
Age + 2% (***) +2 0 (***) +2 % (***) +1% (***)
Durée de présence au Cnam / / 0 (ns) 0 (ns)
Homme -3 % (ns) +4 % (**) + 4 % (***) +5 % (*%
Niveau de formation initiale

< Bac Réf Réf Réf Réf
Bac + 2 +4% (%) -2 % (ns) -3 % (ns) -2% (ns)
Bac + 3, 4 + 4 % (ns) 0 % (ns) +3 % (ns) + 4 % (ns)
Bac + 5 +9 % (* +5% (% + 8 % (**) + 10 % (***)
Spécialité de formation initiale

Générale Réf Réf Réf Réf
Technique +2 % (ns) +5% (**) +4 % (*Y) +2 % (ns)
Taille de I'établissement en S1

1-9 salariés -11% (***)

10-49 -7 % (***) / / /
50-499 0 % (ns)

> 500 Réf

Taille de I'établissement en S2

1-9 salariés - 12 % (***)

10-49 / - 6 % (***) / /
50-499 -4 % (**)

> 500 Réf

Taille de I'établissement en S3

1-9 salariés - 17 % (**¥) -17 % (***)
10-49 / / -6 % (***) -5% (**)
50-499 -3% (*% -2 % (ns)
> 500 Réf Réf
Catégorie professionnelle en S1

Ingénieur ou cadre + 30 % (***)

Profession intermédiaire + 13 % (***) / / /
Technicien-agent technique +7 % (**)

Employé Réf

Ouvrier + 6 % (ns)
Catégorie professionnelle en S2

Ingénieur ou cadre + 32 % (***)

Profession intermédiaire / +11 % (***) / /
Technicien-agent technique +5 9% (*¥)

Employé Réf

Quvrier -7 % (ns)
Catégorie professionnelle en S3

Ingénieur ou cadre + 31 % (***) + 30 % (***)
Profession intermédiaire / / + 13 % (***) + 13 % (***)
Technicien-agent technique +4% (%) + 4 % (ns)
Employé Réf Réf
Ouvrier -7 % (ns) - 8 % (ns)
Fonction professionnelle en S1

Production-maintenance Réf

Etudes-méthodes + 9 % (***)

Tertiaire d’entreprise +5% (*) / / /
Commercial +6 % ()

Informatique +12 % (***)

Services-enseignement +6 % (*)
Fonction professionnelle en S2

Production-maintenance Réf

Etudes-méthodes + 7 % (***)

Tertiaire d’entreprise / +6 % (**) / /
Commercial +8 % (**)

Informatique + 10 % (***)
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Services-enseignement + 8 % (*¥)

Fonction professionnelle en S3

Production-maintenance Réf Réf
Etudes-méthodes +5 % (¥ +6 % (**)
Tertiaire d’entreprise + 3 % (ns) + 4 % (ns)
Commercial / / +6 % (**) +6 % ()
Conseil-expertise +5 % (ns) + 4 % (ns)
Informatique +6 % (*¥) +59% (*)
Services-enseignement + 10 % (***) +11 % (***)
Nombre d’emplois

1 -5% (**) 0 % (ns)
2 / / -4 % (**) 0 % (ns)
>3 Réf Réf
Niveau de fo au début du Cnam

1*" cycle Réf

2" cycle / 0 % (ns) / /
3FMcycle + 1 % (ns)

Niveau de fo a la fin du Cnam

1% cycle Réf Réf

2" cycle / / +7 % (¥ +7 % (***)
FMcycle + 6 % (**) +7 % (*)
Spécialité de fo au début du Cnam

Tertiaire -2 % (ns)

Industrielle / Réf / /
Informatique -1 % (ns)

Spécialité de fo a la fin du Cnam

Tertiaire +2 % (ns) 0 % (ns)
Industrielle / / Réf Réf
Informatique +5 % (*¥) + 3 % (ns)
Résultat de la formation au Cnam

Rien Réf Réf
>¥% UV ) / / 0 % (ns) 0 %(ns)
Dipldme ', 2" ou 3™ cycle +6% (¥ +509% (¥
Dipldme d'ingénieur + 3 % (ns) + 3 % (ns)
Articulation mécanique en S1

Niveau et spécialité +5 9% (**) / / + 1 % (ns)
Articulation mécanique en S2

Niveau et spécialité + 2 % (ns) / +3 % (*)
Articulation mécanique en S3

Niveau et spécialité / / -2 % (ns) -4 % (*%)
Articulation subjective Cnam/FI

Continuité ou complément / -1% (ns) 0 % (ns) 0 % (ns)
Rupture Réf Réf Réf
Artic subjl Cnam/Activ profes

Continuité ou complément / +5 9% (*¥) + 7 % (***) +7 % (**¥)
Rupture Réf Réf Réf
Episode(s) de chbmage / -5 % (***) -7 % (**%) 6-% (***)
Opinion tout a fait favorable dg

I'employeur sur la FlI / / / + 3 % (**)
Co-investissement / / / + 3 % (ns)
Nature du projet de I'individu

Formation / / / + 4 % (***)
Emploi Réf
Ressources familiales et amicales / / / 0 % (ns)
N 1356 1345 1708 1475
R 33.2% 43.0 % 435 % 44.2 %

ns : pas de différence statistiquement signifieatigr rapport a la situation de référence
* . différence significative au seuil de 10 %
** - différence significative au seuil de 5 %

*+* - différence significative au seuil de 1 %
Les variables explicatives ne sont pas corréléte efles a un taux supérieur a 50 %, terme conatam
inclus (matrice de corrélation des coefficients).
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Lecture du tableau: ce tableau résulte d’'un calcul de régressiortiptellqui permet de mesurer « toutes
choses égales par ailleurs » l'effet propre d'unetéu supplémentaire dans le cas de variables
guantitatives ou I'effet propre d’'une variable qisive (ou d’'une modalité d’'une variable qualitatipar
rapport a la situation de référence choisie). Aisshous prenons la derniére colonne, la const#3te
correspond au salaire horaire de base sans aueuiable déterminante. Chaque année supplémentaire
d’expérience professionnelle ajoute 4 % ; le f&tré un homme par rapport & la référence (sofitile
d'étre une femme puisqu’il N’y a pas d'autres poitiggs) ajoute 5 %, le fait d’avoir un diplome de
formation initiale de niveau Bac + 5 (par rappaut riveau bac ou inférieur) ajoute 10 %, le fait de
travailler dans le dernier emploi dans un étabfissgt de moins de 10 salariés (par rapport aux
établissements de plus de 500) retranche 17 9%hstde suite pour chacune des variables. Toutacété
calculé sur un échantillon de 1475 individus (Nispue n’ont été pris en compte que les salariésnp$
complet a chacune des situations définies et labse des variables construites et utilisées icvigat a
expliquer 44 % du montant du salairé)fDans le cas présent, ce sont avant tout lafsigtivité (le fait
d’introduire une différence statistiquement sigrafive) et le signe (en plus ou en moins) de chaque
variable ou modalité de variable qui ont été conté®n

A cette période de la vie professionnelle (voir [Eabh 1), de nombreuses variables
produisent les effets couramment obtenus pour e diestimation : un age plus éleve,
une catégorie professionnelle supérieure (ingépiewt cadres, professions
intermédiaires), un établissement de plus de 5@0i&s, une fonction professionnelle
« informatique » procurent un supplément salar@l négligeable. Il en est de méme
des professionnels de la fonction « Etudes-méthesdee niveau de formation initiale
favorise, comme I'on peut s’y attendre les diplordésplus haut niveau, mais aussi les
diplomés au niveau bac + 2. C’est probablemenmla&ftet non seulement de niveau
mais surtout de spécialité qui joue, car a ce miwadm formation, ce sont des dipldmes
de nature technique, les BTS et les DUT, qui antivair le marché du travail et leur
salaire au premier emploi est meilleur que celusagants de formation générale méme
plus élevée (licence ou maitrise).

Parmi les variables moins usuelles, il faut notee tjarticulation mécanique entre la
formation initiale et I'emploi, telle que définidys haut en niveau et en spécialité a un
effet positif et significatif sur le montant du aaé du premier emploi, rappelant en cela
les résultats obtenus sur des panels de jeunesdaserariables beaucoup plus fines et
détaillées (Bruyere-Lemistre, 2004).

3. 3. Le salaire au moment de I'entrée en formatioau Cnam

Au moment de l'entrée en formation au Cnam, le nmemde variables disponibles
susceptibles de jouer un effet sur le montant dairsas’enrichit. Par rapport a la
situation précédente, on dispose en effet de \Jasabaractérisant la trajectoire
antérieure (I'existence d’épisodes de chbmage dicpier), la formation a I'entrée au
Cnam (niveau et spécialité) ainsi que des dewalkes d’opinion sur la relation entre
la formation au Cnham et la formation initiale ettegormation au Cnam et l'activité
professionnelle.

A cette période de la vie professionnelle aussiir(Vimbleau 1), les variables
classiguement mobilisées jouent dans le sens atteadantage salarial a I'age et a
I'expérience professionnelle, aux hommes, aux caiég professionnelles et aux
niveaux de formation élevés, aux salariés des iésaphents de grande taille, aux
fonctions professionnelles liées a I'informatique.
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Caractéristique propre a la population des étudsliaht Cnham, la spécialité de la
formation initiale et plus particulierement le fdiavoir suivi une formation technique

assure un supplément de salaire. En ce qui condarnejectoire professionnelle

antérieure, l'indicateur de précarité (épisodes)cdémage antérieur(s) a cet emploi)
montre le désavantage salarial des anciens chomeéme s’ils ont retrouvé un

emploi (Berton, 2002).

L’indicateur mécanique d’articulation formation-elmip tel que défini, n'est pas
significatif : on n'observe pas de différences salas notables entre les personnes pour
lesquelles la formation au Cnam en niveau et eaqialité correspond a la catégorie et a
la fonction professionnelle de I'emploi concomitagtit les autres. En revanche, les
personnes qui considérent que la formation au Cesindans la continuité ou
complémentaire de leur activité professionnellenet pas de leur formation initiale) se
distinguent par un salaire plus élevé.

3. 4. Le salaire a I'issue du Cnam

A la date de I'enquéte et de la sortie du Cnammdmbre de variables mobilisables

s’accroit encore. Par rapport a la situation préots] on dispose en effet de variables
supplémentaires caractérisant la trajectoire aégi(le nombre d’emplois en plus des
épisodes de chémage) et la formation a la fin danC(sa durée totale, son résultat, son
niveau et sa spécialité).

Par rapport a la situation précédente, a I'entté€mam, on retrouve a la sortie et a la
date de l'enquéte (voir Tableau 1) les mémes emites des variables classiques
individuelles et structurelles. Il est intéressatwbserver les effets des variables
caractérisant la formation au Cnam. En conformitécda théorie du capital humain
appliqguée aux formations postscolaires, il fautagquer I'effet positif sur le salaire des
niveaux de la formation au Cnant{2t 3™ cycle par rapport au®}, en revanche la
durée des études au Cnam n’introduit pas de diftéreignificative. L'obtention d’un
diplome complet quel que soit son cycle (hormisdipidme d’ingénieur) introduit un
effet positif en conformité avec la théorie du sigil en est de méme de la spécialité de
formation « informatique ».

Du point de vue de I'ensemble de la trajectoird’idéeividu, ce sont les situations de

mobilité externe sans chdmage qui sont les mielorigaes salarialement. Le fait de
rester sur un marché interne (approché ici paaitedfétre toujours resté dans le méme
emploi) offre de moins bonnes perspectives de reatpie la mobilité externe qui, a

condition de ne pas connaitre de périodes de chdndagient une des conditions d’'une
meilleure carriére salariale. On retrouve la unultés déja précédemment acquis
(Berton, 2002).

Les personnes qui estiment que la formation au Gsianscrit dans la continuité ou en
complément de leur activité professionnelle corgimude se distinguer par un salaire
plus élevé. Parmi tous les indicateurs d’articolatiormation-emploi, c’est le seul qui
distingue significativement ses possesseurs dessaul est intéressant de noter que, a
ce stade du déroulement du cycle de vie professllmrce sont les professionnels des
services par rapport aux fonctions plus directemiggs a la production et a
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'administration et méme a l'informatique et au cusarcial qui se distinguent par un
meilleur salaire. Si lI'on reprend, & chacune deaped définies, les fonctions
professionnelles valorisées, un profil de carriéee dessine qui va de la fonction
« Etudes-méthodes » en début de carriere (S1), pmasser par la fonction
« Informatique » en S2 et aboutir, aprés une faondS3), a la fonction « Services ».

3. 5. Le dernier salaire analysé rétrospectivement

En cohérence avec la nature rétrospective du fick@elonnées, cette analyse du salaire
reprend les mémes variables que celles de la isitu&3, mais en considérant
'ensemble de I'expérience professionnelle depw@sptemier emploi et non pas
seulement la durée de la derniere situation priofiesslle et les indicateurs
d’adéquation mécanique de chaque situation prafiesslle, S1, S2 et S3. Elle y ajoute
les différents indicateurs construits : « capitatial », opinion de I'employeur sur
l'initiative individuelle en formation, co-inveseement en formation, nature du projet
de l'individu.

Les résultats obtenus (voir Tableau 1) sont stgidesapport a ceux de la situation S3 :
les effets de capital humain, de signal et de stracrestent influents. Cependant,
I'indicateur d’articulation mécanique en S3, sékte négatif, est devenu significatif, ce
qui fait entendre que les personnes pour lesquédlesiveau et la spécialité de la
formation a la fin du Cnam correspondent a la eaiéget a la fonction professionnelles
exercées au méme moment sont désavantagées sealanal parlant. Sont donc
favorisés, de ce point de vue, les individus quit fautre chose que ce a quoi leur
formation les prépare. Ce résultat mérite de Sgrdér quelque peu. On peut émettre
I'hnypothése qu’a cette étape du cycle de vie psibemelle, a la différence des débuts
de vie active, une articulation étroite entre spi@é de formation et fonction
professionnelle exercée ne convient plus du fast @@nplémentarités de compétence
qui caractérisent la maturité professionnelle. elmple des formations informatiques
est a cet égard probant : leurs titulaires trougesiemployer transversalement dans de
nombreuses autres fonctions professionnelles et seadement dans les services
informatiques ou dans les fonctions explicitemeéfirdes comme informatiques. De
méme les formations tertiaires sont des complémdass fonctions techniques : un
technicien ou un ingénieur de production acqueawatur et a mesure du déroulement
de sa carriere, des compétences tertiaires (mamegecomptabilité, finance, droit,
psychologie, sociologie...) afin de répondre a I'gissement de ses fonctions et de ses
responsabilités qui mene en l'occurrence des fonstitechniques vers celles
d’encadrant de premier niveau ou de cadre encadpardnt au cas des formations de
nature industrielle, il faut garder a I'esprit des fonctions de type technique qui leur
correspondent sont toujours moins valorisées gliescde type tertiaire, commerciales
ou financiéres.

Parmi les variables supplémentaires mobiliséestédagocial, co-investissement),.la
nature du projet de l'individu et I'opinion toutfait favorable de I'employeur sur les
formations a initiative individuelle introduisentn& différence significative. Les
individus qui suivent une formation pour elle-mérsans penser la lier directement a un
probléme d’emploi sont salarialement avantagéegnesique le lien formation

professionnelle-emploi n'est pas immédiat ou biee ges individus sont de fait dans
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une situation d’emploi favorable qui leur éviterdirumentaliser trop directement la
formation par rapport a leur situation professidieneL’'opinion favorable de
'employeur ne signifie pas la mise en place d@wdi effectives. Celles-ci sont
synthétisées dans un autre indicateur (le co-irsseshent) qui, lui, ne joue pas sur le
montant du salaire. Cela n’'est dailleurs pas s&mant si l'on se réfere aux
enseignements des théories du capital humain etcdeats implicites : un co-
financement de l'investissement en capital humaitreel’employeur et le salarié
conduit a une modération salariale pour que leagardes colts soit effectif. Si I'on
considere de plus que le co-investissement conceesesalariés dont I'employeur
espere qu’ils resteront dans I'entreprise, le @intnplicite est celui de I'assurance a
plus long terme de la sécurité d’emploi moyennardricore la modération salariale. On
retrouve alors une des raisons pour lesquelles dailté externe (sans chémage
antérieur) est mieux valorisée salarialement.

CONCLUSION : LE SALAIRE, REMUNERATION DU STATUT OU REMUNERATION DES
COMPETENCES ?

L’objectif de cet article était d’analyser le satapercu a différentes étapes du cycle de
vie professionnelle en fonction de certains dedsgerminants dont I'articulation entre
la formation et I'emploi considérée comme sourceatapétences

Pour mener a bien ce travail, nous nous sommess dibtthe problématique de
I'appariement individu-emploi :

* Ou la compétence, considérée comme un bien d’erpétation, se construit aussi
bien dans le systeme de formation que dans lesogsnptlle se situe au point de
rencontre entre les savoirs et les potentialitésa’personne et les exigences et les
potentialités d’'une situation professionnelle,

* Ou l'appariement, considéré comme une théorie del#&ion d’emploi, est analysé
non pas du point de vue de la probabilité de reptier cette relation mais du point de
vue de la construction des compétences c’est aldif@articulation des formations et
des emplois,

* Ou le salaire, considéeré comme l'indicateur deualitg de I'appariement permet de
poser la question centrale de larticle : les reails niveaux de salaire récompensent-
iIs les meilleurs appariements individus-emplois ?

Nous avons défini une équation de salaire « emigtou, a c6té des variables de capital
humain, d’emploi et de trajectoire classiques, @idt construits des indicateurs aussi
bien mécaniques que subjectifs d’articulation faroreemploi et des indicateurs de
nature psychosociologiques pour approcher l'envieoment de Iindividu. Cette
équation a été estimée sur une cohorte rétrospedtanciens étudiants adultes du
Cnam structurée autour de trois situations pradesslles : au premier emploi, a
I'entrée au Cnam et a la date de I'enquéte (1989)mois apres la sortie du Cnam.

Apres avoir examiné les déterminants du salairesaddférentes étapes du cycle de vie
professionnelle, puis de facon rétrospective, nposvons reprendre la question
initialement posée : le salaire récompense-t-itdanpétence, si 'on entend celle-ci
comme le produit conjoint des systemes de formadtatiemploi ?
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Un certain nombre de résultats obtenus sont staiglesapport a d’autres travaux : les
effets de capital humain (niveau de la formatiahale et de la formation postscolaire,
age, expérience professionnelle), de signal (oioterd’'un dipléme) et de structure
(taille de I'entreprise, structure des qualificagd restent toujours influents. Il faut de
plus souligner un résultat plus original, mais dgganu, celui de la stigmatisation du
chémage sous la forme, négative, du désavantageasales anciens chdmeurs, méme
s’ils ont retrouvé un emploi, et sous la forme,ifes, de la meilleure valorisation
salariale des situations de mobilité externe sdm@mage. A cet égard les projets
individuels qui souhaitent instrumentaliser direogéat la formation postscolaire sur des
questions d’emploi, sont la marque de situatioterisées moins favorables.

En ce qui concerne plus directement les compételecpsoblématique développée dans
cet article permet d’avancer une réponse netterpesitive en ce qui concerne le
premier emploi ou la double articulation entre eaiv de formation-catégorie
professionnelle et spécialité de formation-fonctigmofessionnelle exercée est
salarialement valorisée. La réponse est toujousstipe mais plus nuancée en ce qui
concerne les situations professionnelles ultéreeupeur lesquelles il faut bien
comprendre ce que signifie l'articulation entreféamation et I'emploi. Au fur et a
mesure du déroulement de la carriere individuelgte articulation est de moins en
moins une adéquation stricte. Elle correspond des @n plus a des possibilités
d’élargissement et de complémentarité des compe&geriz’ou l'intérét de considérer
I'opinion des individus sur cette articulation agla d’'un indicateur qui rapproche
mécaniquement formation et emploi. Une des conswmsede ce résultat est que la
définition de la compétence ne peut pas étre laergim différentes étapes du cycle de
vie professionnelle.

S’il apparait au total que le poids des variabteviduelles et structurelles classiques :
age, sexe, expérience-ancienneté, niveau de famalipléme, taille des entreprises...
sur le salaire reste fOrtce résultat rejoint-il ce que JD. Reynaud éctivdiemment a
propos du management par les compétences ?

« Je soupgonne que ce qui récompense en salatenigpétence est probablement en
fait beaucoup plus modeste que les ambitions éegncéDans tout systeme de salaire,
il y a nécessairement deux dimensions qui sontdeise combiner harmonieusement.
D’une part, I'employeur souhaite payer les salargdon leur apport (et beaucoup de
salariés peuvent aussi trouver cela équitable). |Ratre, un systeme de salaire est
aussi un systéme de statuts, avec une hiérarchieéliges et de pouvoirs, qui ne peut

° Le poids des variables (ou des groupes de vasplele unes par rapport aux autres peut s'apprédeier

deux manieres :

1) En procédant a une introduction «pas a pas » vigep des variables dans le modéle. En
I'occurrence, les premieres variables sélectionnsmst systématiquement la CSP, I'expérience
professionnelle et la taille de I'entreprise,

2) En comparant le pouvoir explicatif des groupes deables de capital humain, d’emploi et de
trajectoire, ... par rapport au modeéle global oudsues variables sont présentes. En I'occurrerce, |
modéle global ne voit son pouvoir explicatif am&dique de 4 % par rapport aux variables d’emploi
et de trajectoire (encore appelées variables simitts) tandis qu’il I'est de 15 % par rapport aux
variables de capital humain classiques et de 22a%orgpport aux autres variables (les différents
indicateurs et les variables psychosociologiques).
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pas étre constamment perturbée et qui a quelqusechdaire avec I'expérience, 'age
et 'ancienneté. ¥Reynaud, 2001 : 23-24)

Aux trois dimensions du salaire : expérience, aganeienneté, qui sont d’ailleurs
largement corrélées entre elles, JD. Reynaud ajeutgsteme de statuts qui peut étre
approché par la structure des qualifications quitereun déterminant essentiel du
montant du salaire. Il faut cependant y ajouter dingension fondamentale, la taille de
I'entreprise, qui en I'occurrence pourrait étreeinprétée comme un premier indicateur
(imparfait) de sa capacité a mener des actionsedgog du personnel voire de gestion
des compétences. En ce domaine, l'indicateur dénvastissement en formation
construit ici, lui aussi imparfait, apporte une omhation intéressante en termes
d’assurance, de partage des colts, et de duréeelation d’emploi entre 'employeur
et le salarié. Analysé du point de vue de sa \&dtion salariale et d’'un point de vue
individuel, le modéle de la compétence suggeresalordouble modéle :

e L'un de gestion individuelle des risques, ou la itigbexterne au sein de grandes
entreprises sans chémage intercalaire assure aawnde salaire plus élevé,

» L’autre de co-gestion des risques, ou la mobikte interne aux grandes entreprises
moyennant une modération salariale.
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