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1. Introduction

Il est bien connu aujourd’hui que I'éducation et la formation du capital humain sont les
déterminants principaux de la croissance dans I'économie basée sur le savoir. La
compétitivité des firmes, en particulier des PME, dépend de la capacité du systéme
d’enseignement & satisfaire leurs besoins en termes de qualifications et compétences.
Dans une société caractérisée par la globalisation des marchés et linternationalisation
des cultures, chaque pays doit réaliser que le meilleur moyen de concurrencer et de
benéficier des opportunités de croissance mondiale, est de développer son stock de
capital humain. Au niveau individuel, une éducation bien congue et flexible est la meilleure
assurance pour trouver un emploi de qualité et espérer en un futur meilleur. De plus, le
rythme accéléré du changement technologique et organisationnel augmente I'importance

de I'éducation et de la formation.

Dans un tel contexte, les questions suivantes se posent : Qu'est-ce qu'un systéme
d’enseignement pertinent? Quels schémes organisationnels et incitatifs sont appropriés
pour renforcer les habiletés des individus a rencontrer les besoins, présents et futurs, de
nos societés? Ces questions concernent a la fois les pays industrialisés et les pays en

développement.

Notre analyse se concentrera sur le réle de la microstructure du marché du travail et des
systemes d’enseignement a créer une meilleure adéquation entre la demande et 'offre de
compétences. Une difficulté majeure est qu'on ne connait pas les besoins futurs du
marché du travail. Il n’est pas question ici de faille de marché, mais plutdt d'incertitude et
de changements rapides dans la technologie. Une solution serait d’améliorer les signaux
envoyes par le marché du travail au systeme d’enseignement. Une solution alternative
serait de regarder du coété de I'offre en tentant de répondre a la question: Comment une
économie peut-elle augmenter son stock de capital humain? Du coté de l'offre, un
systeme est efficace lorsqu’il permet a chaque individu d’améliorer ses habiletés, quel que
soit son niveau initial de connaissances, mais tenant compte de ces connaissances. Un

systeme sélectif pourrait étre requis pour les programmes d'études supérieures, mais le



systéme doit aussi offrir des opportunités aux individus ayant d'autres talents et

motivations.

Le developpement et la mise a jour du capital humain sont des décisions d'investissement
effectuées par les parents, les étudiants et les contribuables. Comme pour tout
investissement, un rendement est et devrait étre exigé par les investisseurs. Toutes ces
parties prenantes au systéme d'éducation ont intérét a assurer l'efficacité du systéme
d’'enseignement. Mais que signifie I'efficacité dans le contexte de I'éducation et de la
formation du capital humain et comment la mesurer? Répondre a cette question
methodologique fondamentale est nécessaire pour répondre a un bon nombre d'autres
questions: Quels sont les outputs du systéme d’enseignement? Le systeme est-il
concurrentiel? Est-ce que suffisamment de ressources y sont allouées? Comment peut-on
ameliorer le systéme? Quels sont ou seraient les canaux efficaces de communication
entre le marché du travail et le systéme d’enseignement? Comment ces canaux peuvent-
ils étre améliorés? Comment améliorer le contenu informationnel et Iinfluence de ces

signaux dans la prise de décision?

Le colt individuel et le rendement sur linvestissement en éducation sont des
preoccupations majeures. Les étudiants demandent une baisse des droits de scolarité et
un  meilleur soutien financier, alors que les institutions d’enseignement sont
continuellement a la recherche de nouvelles sources de financement afin de maintenir la
qualité de leurs services. Ce probléme — souvent présenté comme la recherche d'un
compromis entre I'accessibilité et la démocratisation de I'enseignement d’'une part et sa
qualite d'autre part — est particulierement épineux dans un contexte ol les
gouvernements et les institutions d'enseignement rencontrent des difficultés financieres
importantes. Une augmentation des droits de scolarité pourrait réduire les inscriptions et
augmenter la possibilité que certains étudiants ne continuent pas leurs études. Mais il

s'agit la d'un probléeme de financement plutdt que d’un probléme d’éducation per se.

Comment financer les étudiants de maniére efficace? Un systeme de financement

efficace devrait financer tout étudiant talentueux et motivé a investir en education, avec



des incitatifs a faire les bons choix et a fournir des efforts suffisants. Cela signifie-t-il que
I'etudiant doive partager le risque de cet investissement afin de fournir le meilleur de lui-
méme pour réussir? Quels roles spécifiques les secteurs gouvernemental, financier et

industriel devraient-ils jouer 4 ce niveau?

Les bons et mauvais enseignants regoivent, la plupart du temps et dans la plupart des
systemes publics, le méme salaire. Les salaires sont davantage reliés aux années
d'expérience et de formation qu'a la performance. Or, il existe des mesures objectives
permettant d'évaluer la performance des enseignants. Dans plusieurs cas il existe des
examens nationaux standardisés. Au niveau de la classe, on peut connaitre la
performance de chaque étudiant lors de ces examens. On sait aussi combien d’étudiants
de chaque institution décident de continuer leur éducation formelle. La performance
relative des enseignants devrait-elle se refléter dans un systéme de rémunération incitatif

et differencié?

Il est evident que la recherche de mesures de performance toujours meilleures et de
schemes d'incitations toujours mieux congus doit faire l'objet d’'un effort soutenu et
continuel mais cela ne devrait pas retarder les réformes nécessaires. Simplement injecter
davantage de ressources dans le systéme d’éducation ne suffira pas a en améliorer la
qualite. Il nous faut créer un systéme basé sur la performance. Comment cela doit-il se

faire?

Les efforts de restructuration effectués par le secteur privé en vue de s'adapter a de
nouveaux environnements économiques ont été une préoccupation majeure des derniers
10 ou 15 ans. Ces nouveaux environnements sont caractérisés par trois phénoménes
principaux. En premier lieu, la globalisation des marchés et des économies ainsi que
linternationalisation des cultures qui y est associée; ensuite, 'émergence accélérée de
nouvelles technologies de communication et d'information, et, finalement, 'émergence de
nouvelles formes et structures organisationnelles — en particulier, la restructuration
aplatie des entreprises, I'impartition généralisée et les alliances stratégiques au sein du

secteur prive et, dans une moindre mesure, du secteur public et entre ces secteurs. |l



s'agit de changements profonds qui auront des impacts pour des anneées et des

décennies a venir.

L'enseignement supérieur a été globalement peu affecté par cette évolution. Etant donné
le role central des ressources humaines pour I'adoption de nouvelles technologies et
formes organisationnelles, et étant donné limportance du systéme d’enseignement
supérieur dans la formation du capital humain, les universités sont ou devraient étre au
ceeur des efforts nationaux et internationaux d’adaptation a la nouvelle économie.
L'efficacité avec laquelle les universités remplissent et rempliront leur réle central de
formation et d'approvisionnement de capital humain déterminera en bonne partie la

capacité des pays et des blocs régionaux a participer a la nouvelle économie globale.

Afin d'atteindre un niveau élevé d'efficience dans l'augmentation de la qualité et
I'amélioration de la qualité du capital humain, de nouvelles régles d’interaction entre les
universités et I'industrie, tant publique que privée, doivent étre congues et implantées. Ces
nouvelles régles représenteront une réorientation majeure pour les universités et les
entreprises: elles doivent devenir des partenaires liées par des arrangements contractuels
implicites et explicites dans une nouvelle industrie de la formation et de

I'approvisionnement de capital humain.

Quels types de formation devraient étre fournis par le systéme d’enseignement et quels
types devraient étre fournis par les entreprises? Lorsque la formation est fournie par le
systeme éducalif, les entreprises achétent des ressources humaines "sur le marché" au
méme litre que d’autres inputs. Lorsque les firmes fournissent des services éducationnels
a leurs travailleurs, elles intéegrent verticalement la formation. La détermination des
“frontieres" appropriées de la formation entre les firmes et le systéme d’enseignement
peut étre analysée comme une décision stratégique de faire ou de faire-faire, i.e. un

probléme d’impartition.

Dans une tentative de donner des réponses partielles aux questions susmentionnées,

trois themes majeurs seront étudiés dans ce document. D’abord, la relation entre les



pénuries de qualifications réelles et pergues et la structure des marchés du travail;
ensuite, la nature complémentaire de la formation spécifique a la firme (ou a lindustrie) et
la formation universitaire; et, finalement, les roles spécifiques des différents partenaires,
notamment les individus, les universités, les entreprises et les gouvernements, dans la

formation et le développement du capital humain dans la société.

Le plan du document est le suivant. La section 2 examine briévement la nature et les
conséquences d'un manque d'adéquation entre les besoins des employeurs et les
qualifications des travailleurs. La section 3 est consacrée a la relation entre la pénurie de
qualifications et la concurrence. Dans la section 4, nous analysons les frontiéres entre la
formation au sein de lindustrie et la formation dans les universités. La section 5
caractérise les roles respectifs des individus, des gouvernements, des entreprises et des
universités dans la formation du capital humain, sur la base des compétences spécifiques
et des responsabilités sociales de chaque groupe d’intervenants. Nous concluons dans la

section 6.

2. Quel est le probléeme?

Il semble y avoir une mauvaise adéquation entre les besoins des firmes en termes de
qualifications et de capital humain, et les aptitudes et compétences des dipldmés
universitaires. Les employeurs se plaignent que I'enseignement universitaire est trop
théorique et trop abstrait. L’évidence suggére que les universités connaissent des
difficultés significatives a satisfaire les demandes des employeurs. Il existe une littérature
importante critiquant les écoles de gestion pour leur emphase excessive sur le
developpement des habiletés analytiques et stratégiques, aux dépens des capacités de
résoudre des problémes et d'implanter les solutions. De méme, les écoles de génie sont
critiquées pour leur performance insuffisante dans 'enseignement de 'économie et de la
gestion des ressources humaines. Les écoles médicales sont pointées du ddigt pour leur
trop grande attention aux détails scientifiques, aux dépens des compétences médicales

de base. Les employeurs s’attendent a ce que les étudiants possédent de meilleures



competences reliées a l'innovation, la communication, le leadership et la gestion. Les
programmes de formation universitaires sont souvent pergus comme déficients a

développer ces compétences "douces”.

En méme temps, plusieurs diplomés ont de la difficulté a trouver des emplois ol ils
pourraient mettre en pratique leurs connaissances acquises. Plusieurs postes restent
vacants en dépit de taux de chémage élevés et ce, dil & une pénurie spécifique de main-
d'ceuvre qualifiée. Ce manque d’adéquation est colteux en termes de ressources
inutilisées et de production non réalisée. Le systéme d'enseignement utilise des
ressources publiques et privées considérables, et la société s'attend a réaliser un
rendement acceptable sur cet investissement. Une mauvaise adéquation entre les
besoins des firmes et les compétences des travailleurs signifie que les firmes ne sont pas
sur leurs frontiéres d’efficience, et que les travailleurs ne réalisent pas tout leur potentiel
productif. La persistance de ces pénuries nuit au développement économique. Lorsque
les pénuries sont concentrées dans les secteurs de haute technologie, ils nuisent a
Finnovation et a la créativité. La persistance de taux de chémage élevés dans plusieurs

pays industrialisés et en développement est directement reliée a cette pénurie.

Dans la mesure ot les étudiants tentent d’anticiper les besoins futurs des entreprises, les
pénuries peuvent étre dues a de mauvais signaux envoyés par les entreprises quant a
leurs besoins. Ce probleme de signaux est compliqué par les difficultés que rencontrent
les firmes a prédire leurs besoins plusieurs années a l'avance, et par lintérét qu'elles
peuvent avoir a surestimer leurs besoins afin de créer une offre excédentaire de main-

d’'ceuvre qualifiée et d’éviter ainsi des hausses de rémunération trop fortes.

Ces imperfections inhérentes a la prédiction des besoins de compétences rendent difficile
la mise au point de mécanismes incitatifs dans le secteur de I'éducation pour qu'il
devienne mieux arrimé aux besoins du marché du travail. De par sa nature, le systéme
d’éducation est lent a s'ajuster a ces besoins. Lorsque les prédictions de besoins en
main-d’ceuvre qualifiée sont peu fiables et, de surcroit, non crédibles, le systéme

d'éducation sera hésitant a tenir compte des besoins exprimés par les firmes.



Méme si les pénuries de compétences étaient reconnues comme indéniables, les
principaux acteurs ne seraient pas d’accord sur leurs causes ni sur leurs remedes. Un
point de vue veut que la pénurie soit simplement due au temps que requiert la force de
travail pour s’adapter aux nouvelles exigences des firmes. Selon cette approche, la
pénurie est un phénoméne transitoire et de court terme qui sera résolu par les forces du
marche. Un autre point de vue veut que la pénurie soit due au pouvoir de marché des
firmes dont la demande de main-d'ceuvre qualifiée influe directement les salaires non
seulement des nouveaux employés mais aussi des employés en place générant ainsi un
colt marginal d’'embauche supérieure a la rémunération globale versée aux nouveaux
employés. Cette situation incite les firmes a réduire leurs embauches de nouvelle main-
d’'ceuvre qualifiée ralentissant ainsi la hausse des salaires et entrainant par le fait méme
une contraction de l'offre de travailleurs qualifiés. Dans cette optique, le temps a lui seul
n'éliminera pas la pénurie. La section suivante examine en détail ces deux approches

d’'un point de vue théorique.

3. Concurrence, oligopsone et pénurie de compétences

Les caractéristiques d'une pénurie de qualifications varient selon les structures de la
demande et de l'offre de travail. Dans cette section nous présentons deux modéles
expliquant la présence ou la perception d'une pénurie : un modéle concurrentiel et un
modele d'oligopsone. Dans le modéle concurrentiel, une pénurie peut exister a court
terme mais ne peut persister a long terme. A court terme, les employés qualifiés en
demande beénéficient d'une rente, c'est-a-dire une rémunération supérieure a celle qui
serait necessaire pour amener un nombre égal de travailleurs d’occuper les emplois en
question. Dans un certain sens, les employés sont dans ce cas surpayés, méme si le
marché est tout a fait concurrentiel. Selon ce modéle, I'indicateur d’'une pénurie est

I'importance de la rente capturée par les travailleurs qualifiés.



Dans le modele d'oligopsone, la structure du marché du travail est telle que P'offre de
travail et les salaires sont en dega de leurs niveaux concurrentiels, créant ainsi une
perception de pénurie par les firmes et un exode des individus qualifiés vers des
environnements ou des pays plus concurrentiels. Selon le modéle d'oligopsone,
lindicateur d'une pénurie est la demande excédentaire exprimée par les firmes pour des

travailleurs qualifiés aux conditions de rémunération globale observées sur le marché.

3.1 Le modéle concurrentiel

Il'y a pénurie de main-d’ceuvre qualifiée lorsque la quantité ou la qualité de la main-
d'ceuvre demandée par les employeurs est supérieure a la quantité offerte aux conditions
d’embauche observées sur le marché. Une caractéristique de la main-d’ceuvre qualifice
est quelle exige de longues périodes de formation, d’oli I'importance de distinguer entre
le court terme, le moyen terme, et le long terme. A court terme, {'offre de main-d’ceuvre
qualifiee est inélastique : une augmentation de la demande devrait induire une
augmentation soudaine des salaires, avec peu d'effet sur la quantité. L’ajustement vers
Fequilibre de long terme prendra du temps, vu en particulier que le capital physique est

genéralement complémentaire a la main-d'ceuvre qualifiée.

A cause de cette rigidité de court terme, les travailleurs qualifies bénéficieront d'une rente
dans le court terme. En conséquence, un équilibre (a court terme) entre la demande et
l'offre ne signifie pas qu'il n’y a pas de pénurie de main-d’ceuvre qualifiée : cet équilibre
peut dissimuler I'existence d’une rente de rareté. L'ampleur de la rente est déterminée par
la difference entre les élasticités de court terme et de long terme de l'offre de travail. Plus
loffre de travail & court terme est inélastique et plus l'offre de travail & long terme est
élastique, plus la rente de rareté sera élevée. Si la rente est suffisamment élevée pour
rendre linvestissement dans de la formation additionnelle profitable, les individus vont
investir dans les qualifications en demande excédentaire. Toutefois, des frictions sur le
marche du travail (information asymétrique, rigidité des salaires, colts de formation)
peuvent reduire la mobilité interprofessionnelle, retardant ainsi I'ajustement de l'offre de

travail.



En présence d’une pénurie, 'augmentation des salaires constitue un codt additionnel pour
les entreprises. Dans le moyen terme, ces derniéres peuvent combler cette pénurie en
utilisant la force de travail interne, par le biais de programmes de formation et du temps
supplémentaire, par exemple, ou en utilisant la force de travail externe, par le biais du
recrutement de travailleurs étrangers ou le recrutement des employés de concurrents

nationaux. Cela devrait se traduire par un taux de roulement élevé.

La figure 1 illustre le modéle concurrentiel. A court terme l'offre de travail est inélastique
au-dessus de W' et demeure a Lo°. En partant d’un salaire égal @ W', qui est le salaire
d'équilibre avant la hausse de la demande de main-d’ceuvre qualifiée, une augmentation
de la demande augmente le salaire & W° sans affecter le niveau d’emploi a court terme
qui reste a Lo". Les travailleurs qualifiés obtiennent une rente égale & W°-W'. Toutefois,
cet equilibre est temporaire car plus de travailleurs souhaiteront acquérir ces habiletés
rares maintenant mieux rémunérées grace a la rente supra concurrentielle obtenue par
les travailleurs déja en place. A mesure que l'offre de travailleurs qualifiés augmentera,
les salaires subiront une pression a la baisse. Le niveau d’emploi se déplacera de Lo° a

L*, et le salaire sera réduit de W° a8 W*, le niveau d’équilibre a long terme.
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[Figure 1 : Marché concurrentiel de la main d’ceuvre qualéfiéé
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3.2 Le modéle d’oligopsone

Un oligopsone sur le marché de la main-d’ceuvre qualifiée est caractérisé par la présence
d'un nombre restreint d’entreprises responsables de I'emploi d’'une grande proportion de
la main-d'ceuvre spécialisée dans un domaine donné. L'équilibre du marché du travail est
tel que les salaires et les niveaux d’emploi sont inférieurs a leurs niveaux concurrentiels.
Le fait que moins de travailleurs soient préts a travailler pour ce salaire crée un
deséquilibre entre d’une part le désir des firmes de recruter davantage de travailleurs aux

conditions de marché observées et d’autre part I'offre de travail a ce salaire.

Afin d'accroitre sa force de travail, une firme en oligopsone doit augmenter le salaire offert
afin d'attirer de nouveaux travailleurs ce qui la force a augmenter aussi la compensation
des travailleurs en place, créant ainsi une différence entre le salaire offert a la nouvelle
main-d’ceuvre recrutée et la dépense marginale plus élevée qu’elle représente pour les
entreprises. Vu cet écart, 'entreprise peut préférer rester a I'équilibre caractérisé par des
salaires et des niveaux d’emploi inférieurs, la ou elle maximise ses profits. Ce type de
penurie encouragera les travailleurs qualifiés a émigrer vers des régions ou des pays ol
le marché du travail est plus concurrentiel et ol ils peuvent obtenir une meilleure
rémunération pour leurs qualifications. Alors que, dans le modéle concurrentiel, les
travailleurs possédant des compétences en demande bénéficient d'une rente, dans le
modéle d'oligopsone, c’est 'entreprise qui bénéficie de la distorsion représentée par la

différence entre I'équilibre d’oligopsone et I'équilibre concurrentiel.

La figure 2 illustre le modele d'oligopsone. La quantité de main-d’ceuvre recrutée est L*
(ou le colt marginal, ou la dépense marginale, de recruter une unité additionnelle de
main-d’ceuvre est plus grand que le salaire W*). A L*, le salaire est plus faible que si le
marche de la main-d’ceuvre qualifiée était concurrentiel. La demande des entreprises, au
salaire du marché W*, se situe a L**. Les entreprises aimeraient réellement recruter a ce
niveau et exprimeront leur insatisfaction de ne pouvoir réaliser leurs plans d’embauche.
Mais cette insatisfaction ne les aménera pas pour autant a hausser les salaires offerts. La

pénurie exprimée par les entreprises est mesurée par L**-L*.
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4. Complémentarité entre les formations spécifique et générale

La division appropriée de la formation entre le systéme d’enseignement (universités et
colléges) et les entreprises est une question cruciale pour le développement du capital
humain. Lorsque la formation est fournie par le secteur public, la firme achéte la formation
sur le marché. Lorsque la firme forme elle-méme ses travailleurs, elle intégre la formation
des travailleurs dans sa structure verticale. La détermination de la frontiére entre la firme
et le systeme d’enseignement public ou privé dans la formation de la main d’ceuvre est
une question dimpartition, i.e. une question de faire ou faire-faire. Cette frontiére
decoulera en définitive des décisions prises par les entreprises, les institutions de

formation et les travailleurs.

Certains types d'éducation relévent clairement de la responsabilité des institutions
d’enseignement. Le systeme d’enseignement est mieux situé pour dispenser I'éducation
génerale, caractérisée par des rendements croissants a I'échelle et des problémes
d’appropriation. Le caractére de bien public des connaissances transférables favorise
I'intervention publique sur le marché de 'éducation. Quant a elles, les firmes sont mieux
situées pour dispenser de la formation qui est spécifique et qui ne pose pas de probléme
d’appropriation. On définit la formation comme spécifique lorsque les aptitudes ou
connaissances acquises ont peu de valeur hors de la firme ou de l'industrie, et comme
genérale lorsqu’il s’agit de connaissances pouvant étre utilisées dans un grand nombre
d'activités économiques. Toutefois, tous les types de formation ne sont pas facilement
classifiables dans ces catégories. En fait, la plupart des types de formation se trouvent sur
un continuum allant du spécifique au genéral. Par exemple, il peut exister des rendements

d’échelle croissants a la formation spécifique.

Le but de cette section est d’analyser la répartition de I'éducation et de la formation entre
les firmes et le systeme d’enseignement du point de vue de I'économie des organisations.
Un individu doté de connaissances spécifiques a une firme est, dans un certain sens,
otage de cette firme, puisque ces connaissances sont de peu de valeur hors de cette

relation d’emploi. En méme temps, la firme risque de perdre son investissement dans le
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capital humain spécifique si le travailleur quitte I'entreprise. On peut raisonnablement
supposer que la firme et le travailleur utiliseront leurs pouvoirs de négociation respectifs
pour extraire des rentes. Ce comportement opportuniste réciproque est un déterminant
important non seulement de la division de la formation entre les entreprises et les
universites, mais aussi du financement de la formation. C’est aussi un élément important

dans la compréhension des contrats de travail en général.

4.1 Formation générale

En general, les firmes ne fournissent pas de la formation générale parce que
I'appropriation du rendement sur cet investissement est difficile et risquée, surtout lorsque
le taux de roulement est élevé. Méme si le roulement peut augmenter 'efficacité en
ameliorant l'arrimage des travailleurs aux emplois, il réduit le rendement sur
Iinvestissement du point de vue de l'entreprise. De plus, la provision de la formation
générale elle-méme peut augmenter le roulement, puisque les connaissances acquises
par les travailleurs augmentent leur mobilité et améliorent leurs opportunités a 'extérieur
de la firme. Sur un marché du travail ou les travailleurs ayant de solides connaissances
génerales sont en forte demande, les stratégies de recrutement par le débauchage des
employes des concurrents peuvent accentuer la pénurie, car elles réduisent d’autant les

incitations qu’ont les firmes a dispenser ce type de formation.

Certaines caractéristiques des marchés internes du travail (emploi a long terme,
promotions futures, groupes de travail harmonieux, routines de travail) peuvent relativiser
ce probleme de hold-up et protéger les entreprises des risques liés a la renégociation. On
observe que certaines entreprises fournissent de la formation générale, méme si cette
pratique est plus répandue dans certains pays que dans d’autres.’ De plus, 'évidence
empirique montre que les travailleurs recevant de la formation générale ont des salaires
superieurs et non pas inférieurs (comme ce serait le cas si les travailleurs finangaient leur

formation générale au sein de I'entreprise). Ces travailleurs sont possiblement réputés

" Aux E.U., entre dix et vingt pour cent des grandes entreprises telles Motorola et Corning offrent de la formation en
lecture, écriture et mathématique.
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étre plus productifs, et donc regoivent des salaires plus élevés en plus de bénéficier d’'une
formation supplémentaire. Deux facteurs induisent les grandes entreprises & dispenser de
la formation générale. Premiérement, leur grande taille leur permet de bénéficier de
rendements croissants a 'échelle dans la formation. Deuxiémement, une grande firme a
plus de chances de contrer les tentatives de concurrents de s’accaparer certains
travailleurs, et ainsi le risque de perdre son investissement dans la formation générale est

réduit.

Dans certains pays, le fonctionnement du marché du travail peut réduire l'acuité du
probleme d'appropriation. Les firmes japonaises imposent aux travailleurs un colit élevé
de sortie par l'intermédiaire de salaires élevés pour les anciens employés. Durant les
periodes ou la demande est faible, les firmes forment leurs travailleurs au lieu de les
licencier ; cela contribue a réduire le roulement, & augmenter le niveau de formation fourni
et a reduire les problémes d’appropriation. Les firmes allemandes fournissent typiquement
a leurs travailleurs une formation générale substantielle, et réussissent a en capturer les
bénéfices. Cela est le résultat d'un code d’éthique contre le recrutement des employés
des concurrents, code encouragé par les chambres de commerce, et du co-
investissement par les travailleurs dans la formation (par le biais de salaires réduits durant

la période de formation).

Les travailleurs peuvent bénéficier de la formation générale obtenue dans I'entreprise
lorsqu'ils peuvent signaler cette formation a dautres employeurs. Ainsi, la non-
observabilité de certains types de formation générale (par exemple si la firme donne pas
de certificat de formation) peut induire la firme a dispenser davantage de formation
générale, puisqu’elle peut alors obtenir un meilleur rendement sur cet investissement
(Katz et Ziderman, 1990 ; Chang et Wang, 1995, 1996). On voit ainsi comment certaines
imperfections du marché du travail peuvent, en réduisant la mobilité des travailleurs,
réduire le roulement et encourager les firmes a dispenser davantage de formation

générale.
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4.2 Formation spécifique

La formation spécifique peut étre définie comme l'acquisition de connaissances qui n’ont
que peu de valeur a l'extérieur de l'entreprise. L'importance du probléme que pose
Facquisition de connaissances spécifiques a une firme dépend évidemment du niveau de
speécificité de ces connaissances. Dans plusieurs cas, I'acquisition de connaissances
specifiques requiert en général I'acquisition de certaines connaissances générales. De
plus, la standardisation des technologies au sein des industries impliqgue que les
connaissances deviennent moins spécifiques. Ces facteurs réduisent la spécificité des

connaissances.

Les entreprises fournissent de la formation spécifique parce qu’une telle formation
augmente la productivité des travailleurs et parce que les gains qui en découlent sont
relativement faciles a s’approprier. Toutefois, la formation spécifique crée un probléme de
monopole bilatéral entre la firme et I'employé. Lorsqu’il s’agit d’actifs physiques
specifiques, l'intégration verticale résout généralement le probléme d’opportunisme qui en
resulte. Par contre, lorsqu’il s’'agit — comme c'est le cas ici — de capital humain
spécifique, le fait que le travailleur soit un employé de l'entreprise ne résout pas

automatiquement le probléme.

Un travailleur, ayant investi dans 'acquisition de connaissances spécifiques ou n'ayant
acquis que des connaissances spécifiques (dans ce dernier cas il importe peu qui a fait
I'investissement), peut étre pris en otage par la firme. Si c’est le travailleur qui a investi,
refuser une baisse de salaire (imposée par la firme) signifierait une fin de la relation de
travail, et une perte de cet investissement pour le travailleur. Si c’'est la firme qui a investi
(comme c'est généralement le cas), et que le travailleur n'a pas de connaissances
générales, il sera contraint d’accepter une baisse de salaire exigée par la firme. Donc, un
travailleur doté de connaissances spécifiques peut étre pris en otage, puisque ces
connaissances sont sans valeur a 'extérieur de la firme. Le travailleur eét particulierement
vulnérable lorsqu’il possede des connaissances spécifiques mais pas ou peu de

connaissances genérales.
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En contrepartie, un travailleur doté de connaissances spécifiques peut jouir d’'un pouvoir
de négociation. Si le travailleur quitte la firme, cette derniere perdra la valeur de son
investissement dans la formation spécifique. En général, le travailleur pourra tirer
avantage de ses connaissances spécifiques lorsque le colt monétaire pour la firme de
doter d'autres travailleurs de ces connaissances spécifiqgues est élevé, ou que ces

connaissances sont rares et exigent une longue période de formation.

La firme a & sa disposition plusieurs options pour réduire le pouvoir de négociation que les
travailleurs dérivent de leurs connaissances spécifiques. Lorsque les salaires augmentent
avec l'ancienneté, la firme peut dispenser de la formation spécifique seulement aprés une
certaine période d’emploi, afin d’augmenter les pertes que subit le travailleur en cas de
rupture de la relation. De méme, en fournissant la formation spécifique a un plus grand
nombre d'employés que celui dont elle a besoin & n’importe quel moment donné, la firme
augmente l'offre de connaissances spécifiques, réduisant ainsi le pouvoir de négociation

des travailleurs.

Alors que la formation générale augmente le pouvoir de négociation du travailleur, la
formation specifique peut augmenter le pouvoir de négociation du travailleur ou de la
firme. La présence d'un potentiel de hold-up chez les deux parties peut réduire
limportance du probléme d'opportunisme, chaque parti sachant que toute action
opportuniste peut engendrer une riposte. De plus, les effets de réputation imposent des

limites au comportement opportuniste des acteurs.

La renégociation et l'opportunisme ne sont pas les seuls déterminants de la provision et
du financement de la formation spécifique. Des considérations d’efficience peuvent faire
ne sorte que la firme est mieux placée que le gouvernement pour dispenser la formation
specifique. D'abord, les connaissances spécifiques peuvent étre linséparables de
'environnement de travail (opérations particulieres, machines, équipes de travail,
environnement de travail) qu'il peut étre impossible de recréer a I'extérieur de la firme.

Ensuite, les économies d'échelle sont vraisemblablement peu importantes pour la
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formation spécifique. Enfin, la formation dans la firme a Pavantage de combiner les
instructions théoriques et pratiques, en plus d'étre effectuée sur de I'équipement plus

récent. La motivation peut aussi étre meilleure lorsque les gains sont plus immédiats.

4.3 La provision jointe de la formation spécifique et de la formation générale

Jusqu'a maintenant, les deux types de formation ont été considérés séparément, et il @
éte montré qu'en général les firmes ont peu d'incitations a dispenser de la formation
générale. Toutefois, dans certaines conditions, la firme peut choisir (ou étre forcée) de
dispenser les deux types de formation. Deux types de considérations poussent les firmes

dans cette direction : des considérations d’efficience et des considérations d’assurance.

Du point de vue de l'efficience, deux raisons peuvent pousser les firmes a dispenser les
deux types de formation conjointement : la non-séparabilité et la complémentarité.
Considerons d'abord la non-séparabilité. Souvent 'apprentissage implique I'acquisition de
connaissances générales et spécifiques en méme temps. Par exemple, apprendre a un
travailleur l'utilisation d’'un progiciel (spécifique a la firme) exige que le travailleur posséde
un certain niveau de compétence informatique qui, lui, est utilisable par d’autres firmes.
Considérons ensuite la complémentarité. Dans plusieurs cas, les connaissances
générales et spécifiques sont complémentaires, dans le sens qu'un niveau plus élevé de
connaissances générales réduit le colt d’acquérir des connaissances spécifiques. Dans
de tels cas, la firme sera incitée a dispenser de la formation générale afin d’augmenter le

rendement sur l'investissement en formation spécifique.

La deuxiéme considération encourageant la provision jointe des deux types de formation
en est une d’'assurance. La provision jointe peut constituer une assurance pour le
travailleur et pour I'entreprise. La formation générale assure le travailleur contre une
tentative éventuelle de la firme d’exploiter sa position privilégiée (suite a la formation
spécifique). Le roulement réduit le rendement pour la firme sur linvestissement en

formation générale, et réduit le rendement sur l'investissement en formation spécifique
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pour la firme, le travailleur et la société. Une firme fournissant les deux types de formation
sera donc particulierement sensible au roulement. En augmentant ses pertes dues au
roulement, et en augmentant simultanément les gains alternatifs du travailleur (par le biais
de la formation générale), la firme s’engage implicitement a ne pas prendre le travailleur
en otage suite a la formation spécifique. Toutefois, en augmentant les gains alternatifs du
travailleur, la firme augmente les incitations de ce dernier a quitter la firme. La firme peut
diversifier ce risque en dispensant de la formation générale et spécifique a un nombre

d’employeés plus grand que nécessaire.

Etant donné que les travailleurs ont peu d’incitation a investir dans la formation spécifique,
il peut étre plus facile pour la firme de les induire a investir dans la provision jointe des
deux types de formation. En réduisant le roulement par le biais de la provision jointe et du
partage des colts avec les travailleurs, la firme réduit la probabilité de perdre son

investissement dans les deux types de formation.

La provision jointe est une assurance pour les travailleurs et sera plus efficace lorsque les
gains alternatifs des travailleurs sont peu reluisants. Elle est aussi une assurance pour la
firme, en particulier lorsque les gains alternatifs des travailleurs sont élevés. La provision
jointe est donc compatible avec un marché du travail ou les travailleurs ou la firme

possedent un pouvoir de negociation important.

4.4 Conclusions

Un salaire bas en période de formation, comme en Allemagne, ou un faible taux de
roulement, comme au Japon, est nécessaire pour que les firmes investissent dans la
formation générale. L’alternative est le modele nord-américain, ol les salaires ne sont pas
réduits significativement durant la formation, ol le roulement est élevé et ol la formation
générale est fournie en grande partie par le systéme d'éducation, en particulier par les
universités et les colléges. Un colt éleveé (pour les deux partis) d’interruption de la relation
de travail encourage 'employé a investir temps et effort dans la formation spécifique, en

plus d'encourager la firme a dispenser les deux types de formation. Cela réduit le

20



probleme d’appropriation du rendement sur la formation, aux dépens de la flexibilité du

marché du travail.

Jusqu'ici la spécificité des compétences a été considérée au niveau de la firme. Toutefois,
certaines compétences peuvent étre spécifiques a toute une industrie. Vilhuber (19994,
1999b) trouve que la formation réduit la probabilité que les travailleurs quittent I'industrie,
ce qui constitue une évidence de la présence de capital humain spécifique a l'industrie. La
formation fournie au niveau de I'industrie est une forme intermédiaire entre la formation
fournie par le systéme d'éducation et celle dispensée par la firme. Ce type de formation
peut permettre aux entreprises de réaliser des économies d’'échelle dans la provision de
la formation en plus de réduire les problémes que peuvent poser les stratégies de recruter

ses employeés parmi la force de travail des concurrents.

Les formations générale et spécifique ne sont pas toujours aussi faciles a séparer que
notre analyse le suggeére. La séparation des deux types de formation est basée sur une
perception de leur interrelation comme deux étapes séquentielles et distinctes dans le
cycle d'apprentissage de lindividu. Toutefois, le nouvel environnement économique
requiert qu'a cette séquence et & cette discontinuité soit substitué un systéme ol
lapprentissage est un processus qui s’étend sur toute la vie de l'individu. Le vieillissement
de la population et de la force de travail en particulier, la mondialisation des marchés et la
concurrence plus intense qu'elle entraine dans un contexte ol les changements
technologiques s'accélérent forcent les entreprises a mettre 4 jour ou a veiller a ce que
soit mises a jour régulierement les compétences de leurs travailleurs. La stratégie plus
traditionnelle de tenter de les remplacer par de nouveaux diplémés est dépassée. Elle doit
faire place a une stratégie favorisant I'évolution constante des connaissances et des
compétences dans une perspective de formation continue ot «employabilité» et maintient
de la base de compétences deviennent des objectifs explicites des individus et des
entreprises. Dans ce contexte, 'emphase de I'enseignement collegial et universitaire
devrait porter sur la flexibilité et les capacités d’apprentissage, plutdt que sur des

compétences techniques relativement étroites.
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Ce nouvel environnement économique exige une approche plus intégrée des formations
spécifique et générale, avec davantage de coordination entre les entreprises et les
universités. L'enseignement supeérieur et la formation continue doivent étre la
responsabilité conjointe des colléeges et universités, des entreprises et de l'industrie, des
gouvernements, et au premier chef des individus. Plutdt qu’un cycle universitaire de
quatre ans suivi de quelques années de formation spécifique, on devrait penser en termes
d'un programme plus long intégrant a la fois des connaissances générales et spécifiques.
Afin d'implanter un tel programme de maniere efficace, les universités et les entreprises
doivent revoir leur culture et leurs structures respectives. Cela est le sujet de la prochaine

section.

5. Le role des acteurs: universités, gouvernements, individus,
entreprises

Le niveau et la distribution des qualifications des travailleurs sont le résultat de décisions
prises par les entreprises, les individus, les universités et les gouvernements. Il est crucial
que chaque acteur remplisse son réle afin de maximiser le rendement sur les

investissements en formation et en éducation.

UNIVERSITES

INDIVIDUS

ENTREPRISES/
INDUSTRIES

22



5.1 Les universités

La responsabilité premiére des universités est d'offrir des programmes éducationnels
adaptes aux besoins présents et futurs du marché du travail, en plus d'offrir de I'éducation
et de la culture générale. Cela exige une évaluation rigoureuse de la capacité des
individus a satisfaire les exigences et a acquérir I'ensemble de compétences et
connaissances caractérisant les difféerents programmes, en tenant compte constamment
des besoins "exprimés” par le marché du travail. De plus, les universités doivent identifier
les sources d'information les plus crédibles sur ces besoins. Ce faisant, elles pourront

communiquer aux étudiants les opportunités d’emploi présentes et futures.

Afin de s’assurer que les universités se comportent d’'une maniére socialement efficace et
responsable, elles doivent étre assujetties a des programmes incitatifs en termes de
financement et de développement (ou de fermeture). Ces programmes incitatifs doivent
étre internalisés dans les structures universitaires, de sorte que les unités et les individus

soient récompensés pour 'excellence et pénalisés pour la médiocrité.

La recherche est souvent motivée par des incitations (bourses de recherche, bourses de
déplacement, promotions), alors que I'enseignement est généralement contrélé par la
régulation, souvent inefficace. La quantité d’enseignement (inscriptions) prime sur la
qualité. Cela est probablement di au fait qu'il est plus facile d'observer les inputs de
l'enseignement que ses outputs (James, 1990). Cette faiblesse des incitations a
l'excellence dans lenseignement nuit & sa qualité de deux maniéres : au niveau
individuel, un professeur/chercheur a peu d’incitations a dispenser de I'enseignement de
qualité ; au niveau départemental, la direction a peu d’incitations a investir temps et effort
dans la modernisation et I'adaptation du curriculum universitaire. En plus de I'absence
d'incitations a dispenser de I'enseignement de qualité, certains mécanismes existants
peuvent créer des incitations perverses. Par exemple, une unité académique peut réduire
ses colts d’enseignement en utilisant des chargés de cours ou des étudiants pour

dispenser I'enseignement.

23



Un enseignement de mauvaise qualité, peu exigeant ou mal orienté, peut accroitre le
fosse entre la demande et l'offre de qualifications. Une plus grande place aux incitations
est un prérequis a 'amélioration de la qualité de I'enseignement. Les salaires liés a la
performance et au mérite devront étre incorporés dans la rémunération des enseignants.
Toutefois, les récompenses mettant trop d'emphase sur les facteurs facilement
observables peuvent induire un sous-investissement dans les outputs qui sont plus
difficiles a mesurer (James, 1990). Une plus grande attention aux incitations, pour étre
productive, doit étre accompagnée du développement et de l'utilisation de mesures de la
qualité de l'enseignement (en tenant compte de sa nature multidimensionnelle) plus

sophistiquées.

L'organisation traditionnelle des départements universitaires favorise les réactions lentes
aux changements dans 'environnement socio-économique auquel les étudiants dipléomes
font ou feront face. La bureaucratie universitaire ne sied pas toujours au rythme des
entrepreneurs. En général, les besoins des industries peuvent étre trop pressants par
rapport aux longs délais qu’exigent les universités pour développer de nouveaux cours, &
fortiori de nouveaux programmes. Le temps de réponse des universités doit étre amélioré.
De méme, alléger la bureaucratie caractéristique de l'allocation des fonds publics de
recherche pourrait faciliter une gestion plus décentralisée et souvent plus efficace des
budgets alloués a la recherche et au financement des études. Cette décentralisation,
couplée a des mécanismes appropriés incitatifs d’évaluation et de concurrence entre
institutions favoriserait également une approche proactive plutdt que réactive des
universités face aux changements soudains, en particulier ceux prenant place sur le
marché du travail. La refonte continuelle des cursus universitaires et des unités
academiques, I'évaluation récurrente de la performance des unités académiques et la
reévaluation des structures organisationnelles, avec fusions et fermetures lorsque

requises, vont dans cette direction.
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5.2 Les gouvernements

Les roles premiers du gouvernement par rapport au systéme éducatif sont d'assurer la
viabilité financiére du systéeme et de faire en sorte que les besoins sociaux en capital
humain sont satisfaits de maniére efficace : les bons diplédmés, tant en quantité qu’'en
qualité, aux bons moments. Les gouvernements doivent mettre en place des structures et
cadres legaux et administratifs visant a faciliter le fonctionnement flexible de I'industrie du
capital humain. Une importance particuliere doit étre accordée a la coordination et aux
schemes incitatifs nécessaires pour rendre les universités et I'industrie responsables par

rapport a leurs réles respectifs dans la formation du capital humain.

[l existe un probléme d’agence multi-niveaux dans le systéme d’enseignement. Le
gouvernement, la direction des universités, la direction des départements et le corps
professoral ont chacun leurs propres objectifs ; ils possédent de l'information privée sur
les colts et les caractéristiques des fonctions qu’ils remplissent, et I'effort qu'ils exercent

est difficile & observer par les autres agents.

La régulation et la réglementation du systeme d’enseignement post-secondaire doivent,
pour étre efficaces, tenir compte de linformation que posséde le gouvernement sur le
fonctionnement des universités. La régulation est plus facile lorsque le gouvernement
possede de linformation précise sur une activité. Par exemple, dans une étude des
universités publiques américaines de recherche, Goudriaan et de Groot (1993) trouvent
que la reglementation des dépenses du corps professoral augmente les colts, alors que
la réglementation des dépenses des activités de soutien administratif les réduisent. lls
expliquent ce phénomeéne par le fait que I'Etat posséde une meilleure information sur le
colt véritable des activités de soutien que sur les colts véritables engagés par le corps
professoral. Ces derniers sont reliés a un processus de production de la recherche et de
lenseignement qui est relativement fort complexe. L'indépendance du corps professoral
et la difficulté dobserver ses inputs et d'évaluer ses outputs impliquent que le
gouvernement doit utiliser l'incitation plutdt que la coercition dans l'implantation de ses

politiques. La prise de décision dans le systéme d'enseignement doit étre décentralisée,
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sujet aux contraintes de responsabilit¢ et d'incitation, contraintes dues a g

décentralisation de l'information.

Méme si l'essentiel de la formation spécifique est fourni par les entreprises, le
gouvernement peut avoir un role a jouer par rapport a certains types de formation qui ne
sont pas sous la banniere de la formation générale. Les entreprises ne forment pas les
chémeurs (qui dans certains cas peuvent manquer de connaissances générales et/ou
specifiques) ; le gouvernement doit superviser leur formation, et méme le financement de
cette formation. De plus, il peut y avoir une faille de marché due a la non-disponibilité de
Finformation sur les opportunités de formation. Les travailleurs ne sont pas parfaitement
mobiles. Le role du gouvernement comme "éducateur de dernier recours" est de
concevoir et de mettre en place une stratégie globale de formation au niveau national, tout

en maintenant la flexibilité au niveau de I'individu et de I'entreprise.

Le gouvernement peut servir de coordinateur pour faciliter la collaboration entre
Funiversiteé et lindustrie. Il peut planifier, soutenir et superviser les structures de
cooperation. Le "modéle de gouvernance" définissant les relations entre I'université et le
gouvernement d'une part, et 'université et 'industrie d’autre part, doit étre réinvente, vu
les changements importants ayant eu lieu dans I'environnement socio-économique durant
les derniéres décennies. Le theme de la collaboration université-industrie sera traité en

détail a la fin de cette section.

5.3 Les individus

Les individus doivent accepter la responsabilité ultime de développer et maintenir leur
capital humain. lls doivent prendre des décisions quant a I'accumulation de ce capital, en
fonction de leur connaissance du systéme d’enseignement supérieur et du marché du
travail. Cela implique un effort considérable en termes de collecte et de traitement de
linformation, et des signaux clairs doivent étre envoyés par ces deux institutions. La

population doit étre sensibilisée a I'importance de cette prise de conscience. Une attention
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particuliere doit étre apportée a la quantité et la qualité de 'encadrement académique et
professionnel offert aux jeunes étudiants et aux travailleurs adultes dans leur choix de
carriere (OCDE, 1996).

En sus du traitement de I'information, les individus se doivent de planifier leur carriére de
maniére plus systématique. Cette planification est rendue plus difficile par les transitions
plus frequentes que doivent effectuer les individus entre le marché du travail et le systéme
d'enseignement. £n particulier, les individus doivent adopter une approche de cycle-de-
vie face a l'apprentissage. lls doivent concentrer leurs premiéres études sur I'éducation
générale et ne se tourner qu'ensuite vers une formation plus spécifique; cette formation
spécifique, méme si elle augmente leur productivité immeédiate, peut réduire leurs
possibilités d'apprentissage futures. L'individu doit choisir une voie qui non seulement le
place dans un programme d’éducation ou une profession qui lui sied, mais qui favorise
aussi l'apprentissage futur. On doit investir des ressources afin de comprendre comment
les individus choisissent entre différents programmes d’enseignement et de formation au
debut, au milieu, et prés de la fin de leur carriére. Cette meilleure compréhension est la
clé maitresse d’'une meilleure adéquation entre les besoins du marché du travail et les

programmes universitaires.

Parce que les individus ont des aptitudes et des habiletés différentes, certains types de
formation exigent plus d’effort et offrent de meilleures récompenses que d'autres. Il est
dés lors important que les individus évitent le piege du faible niveau d’effort, ot un individu
pouvant dépenser plus d'effort se contente d'un programme congu plutdét pour les
individus préférant investir moins d’effort dans la formation. Les universités doivent
concevoir des politiques incitant les individus a choisir le type de formation correspondant

a leurs habiletés.
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5.4 Les entreprises

L'analyse de 'adéquation entre les qualifications des travailleurs et les besoins du marché
du travail tend a se concentrer sur le cété de l'offre, i.e. les individus et les universités.
Toutefois, la demande de travail joue un réle crucial dans la détermination de la formation
offerte par les universités. Une demande insuffisante pour certaines connaissances pour
une période prolongée poussera les universités a réduire l'offre de formation dans ce
domaine. Par exemple, au Canada, une part considérable du secteur manufacturier est
sous contréle étranger. Or, les filiales de firmes étrangéres sont connues pour investir
moins en R&D que les firmes domestiques, préférant le transfert de technologie. De plus,
les industries traditionnelles basées sur les ressources -qui occupent une place
considérable dans l'économie canadienne- ont moins de contact avec la recherche
avancee qu’en auraient, par exemple, des industries plus modernes. La combinaison de
contréle étranger et d’industries traditionnelles explique le faible niveau des interactions
entre les universités canadiennes et I'industrie (Novek, 1985; Fisher et al., 1994), méme si
cela est en train de changer. La structure industrielle a réduit la demande de main-
d'ceuvre qualifiée dans le passé, réduisant son offre. La migration des cerveaux et la
présence au Canada d’'une main-d’ceuvre qualifiée formée a I'étranger renforcent cette
hypothése. Ainsi, lorsque les firmes se plaignent du manque de certaines qualifications,
elles devraient prendre en ligne de compte que l'offre d’aujourd’hui est en partie le résultat

de leur demande passée.

La responsabilité premiere des entreprises est d’envoyer des signaux appropriés,
informatifs et crédibles aux individus et aux universités, quant a leurs besoins présents (1
a 2 ans) et futurs (3 @ 5 ans pour le moyen terme, 6 a 8 ans pour le long terme) en
compétences et connaissances. Cela exige de la part des entreprises le développement
de technologies de l'information capables de projeter dans le proche et plus lointain futurs

leurs besoins en capital humain.

Les besoins annoncés par I'industrie ne sont pas toujours crédibles, vu qu’une industrie a

avantage a exagerer la pénurie réelle afin de créer une offre excédentaire et mettre de la
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pression vers le bas sur les salaires. Tel que montré par le modéle d’oligopsone discuté
plus haut, la pénurie peut étre due au pouvoir de marché des entreprises sur le marché du
travail. En paralléle, les associations professionnelles ont intérét a créer une demande
exceédentaire pour leurs services. Deux avenues peuvent aider a rendre les signaux
envoyeés par les firmes plus crédibles. La premiére consiste en I'évaluation de leurs
besoins par une tierce partie, ce qui peut étre difficile a implanter. La deuxiéme veut que
les entreprises s’engagent d’avance a financer la formation des compétences en
demande ou a recruter les finissanis. De maniére plus générale, afin d’assurer la
crédibilite des signauy, il sera nécessaire de concevoir des schemes incitatifs pour les
entreprises, les récompensant pour les projections exactes et les pénalisant pour les

projections erronées.

Une plus grande participation des entreprises dans le design du curriculum universitaire
doit étre accompagnée d'une plus grande participation financiéere de leur part. La
collaboration exige souvent le transfert de personnel entre les deux institutions ; les
universités doivent s’assurer que les entreprises couvrent le colt de remplacement du
corps professoral ceuvrant temporairement dans le secteur privé. Les entreprises doivent
financer leurs suggestions reliées au contenu des programmes. Cela augmentera la
crédibilité des signaux envoyes par I'industrie. On peut penser a un systéme ot le secteur
privé subventionne les programmes qui l'intéressent le plus. Cela devrait se traduire par
une meilleure allocation des étudiants entre les départements, en réduisant les colts de
formation dans les domaines les plus en demande. Toutefois, le fait que les étudiants ne
paient qu'une faible portion du coit véritable de leurs études peut réduire le succes

escompté de cette politique.

La deuxieme condition que doivent satisfaire les signaux envoyés par le secteur privé est
la clarté. Dans plusieurs cas, les entreprises envoient des signaux contradictoires quant a
leurs besoins. Par exemple, la haute direction rappelle le besoin de géneralistes, alors
que les gestionnaires des ressources humaines affirment que les entreprises ont besoin
de compétences techniques supplémentaires. De maniere plus générale, les besoins des

différents secteurs peuvent diverger et les universités doivent tenir compte de tous les

29



signaux credibles. De plus, les prévisions des employeurs ne tiennent pas toujours
compte des fluctuations du marché et du changement technologique. De méme, les
besoins exprimés a court terme peuvent diverger des besoins exprimés pour le moyen et

le long terme.

La plupart des discussions du role des entreprises dans la résolution des pénuries de
competences font fi de la responsabilité sociale des entreprises a cet égard. Cette
dimension sociale est généralement laissée aux universités et a I'Etat. Vu I'environnement
de formation unique qu’'offrent les entreprises, elles devraient supporter leur part dans la

responsabilité sociale de la formation du capital humain.

5.5 La collaboration entreprises - universités

Un champ important qui requiert de la restructuration de la part des universités et de
I'industrie est la collaboration industrie-universités en matiére d’éducation et de formation.
Cette collaboration est maintenant reconnue comme un élément essentiel de toute
stratégie d'adaptation de la main-d’ceuvre aux besoins du marché du fravail. Les
entreprises gagnent dans cette collaboration par leur acces a l'expertise du corps
professoral, leur acces a une main-d’ceuvre qualifiée et I'adaptation du curriculum a leurs
besoins. Les universités y gagnent par la participation financiere des entreprises, le
transfert de connaissances dans certains secteurs spécifiques (e.g. biotechnologie) ot le
secteur privé est en avance sur les universités, 'accés a des laboratoires industriels
modernes, une meilleure application des résultats des recherches et la participation du
secteur privé a 'administration de 'université. La complémentarité entre I'industrie et les
universités dans la formation renforce et est renforcée par les complémentarités dans la

recherche.
La relation entre le secteur privé et l'université varie selon le type d’entreprise. Les
entreprises de haute technologie cherchent des finissants qualifiés et une coopération en

recherche. Les grandes entreprises sont surtout intéressées aux stages et a la formation
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continue. Les chercheurs industriels dans les grandes entreprises peuvent servir
d'intermédiaire entre lindustriec et les chercheurs universitaires. Quant aux petites

entreprises, la consultation est le mode de coopération le plus courant.

Lorsque Tlinteraction entre l'université et le monde des affaires est mentionnée, il est
généralement question des sciences naturelles, plutét que des sciences humaines et
sociales (SHS). La collaboration dans les SHS existe, mais est plus sélective,
personnalisée et informelle. Toutefois, 'adaptation de I'enseignement universitaire aux
besoins des entreprises n'exige pas une spécialisation excessive ou une négligence des
connaissances générales. Méme si la collaboration peut étre plus facile pour les
programmes vocationnels (santé, droit, gestion) que pour les programmes plus axés sur
la theéorie et 'abstraction, les SHS ne sont pas moins importantes pour les entreprises que
les sciences appliquées : "The SSH assist the private sector by contributing insights into
the cultural, political, social, and economic environments" (Davidson, 1988:9). Les
politiques gouvernementales n'encouragent pas les entreprises a utiliser tout le potentiel
des SHS. Par exemple, la recherche effectuée par les entreprises dans les sciences
naturelles leur donne droit & des crédits d'impdts, ce qui n'est pas le cas de la recherche
dans les SHS. Or, les externalités et les failles de marché, qui sont sous-jacentes aux
subventions de R&D dans les sciences naturelles et appliquées, sont également

présentes dans les SHS.

Vu que le secteur privé n'a pas toujours pleine conscience des gains d’une collaboration
dans les SHS, les universités doivent exercer un effort de marketing a cet égard. D’une
part, il est possible d’améliorer I'éducation générale au sein des programmes techniques.
Ces derniers devraient mettre davantage d’emphase sur la communication, les habiletés
administratives et I'innovation. D’autre part, les SHS doivent étre plus proches de la réalité
des entreprises. Les programmes traditionnels, qui sont moins en demande par les
employeurs, pourraient devenir plus opérationnels en y incorporant des connaissances
managériales et administratives, et en améliorant les capacités communicatives des

étudiants,
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6. Conclusion

Cet article a étudié différentes facettes du manque d’adéquation entre les besoins des
entreprises en termes de capital humain et les aptitudes et connaissances des diplémés
universitaires. Du point de vue de la politique éducationnelle, il est important de distinguer
les pénuries véritables des pénuries pergues ou fabriquées par les firmes. Dans un
environnement concurrentiel, l'indicateur d’'une pénurie est la rente capturée par les
travailleurs qualifiés. Dans un environnement d’oligopsone, l'indicateur de la pénurie est la
demande excédentaire de travailleurs qualifiés. De maniére plus générale, la présehce de
l'un ou plusieurs des éléments suivants est indicative de 'existence d'une pénurie, réelle
ou pergue : des rentes économiques attribuables & certains types de qualifications,
augmentation soudaine dans les salaires de certaines qualifications, un taux de roulement

eleve, des stratégies de recrutement agressives et un marché du travail oligopsonique.

Afin d’alléger les pénuries dans des domaines spécifiques, on doit déterminer quelle
institution doit dispenser quel type de formation. La discussion sur les formations générale
et spécifique a permis de faire une distinction entre la formation fournie par I'entreprise et
celle fournie par les universités. On a aussi examiné les circonstances ou les deux types

de formation sont offerts conjointement.

Une des réformes institutionnelles majeures, qui devrait étre entreprise afin de combler
les penuries de qualification, est la restructuration des universités. Durant les vingt
derniéres années, une restructuration substantielle a eu lieu dans plusieurs secteurs
traditionnellement gérés et réglementés par le secteur public, tels que I'électricité et les
télécommunications. L'environnement changeant des universités fait du secteur de
I'éducation un candidat par excellence a des réformes en profondeur. A cet égard,
plusieurs lecons peuvent étre tirées des expériences de restructuration et de privatisation
ayant eu lieu dans les secteurs des services publics. En geénéral, les processus de
reforme ont été complexes, et il N’y a pas de modéle convenant a toutes les entreprises

ou tous les secteurs. De méme, les différents pays, les différents niveaux d’éducation et
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les différentes disciplines peuvent requérir des instruments différents et des politiques
différentes. Dans la régulation des services publics, les intéréts conflictuels des
régulateurs, gestionnaires des entreprises, actionnaires et clients ont joué un réle
important dans le choix des réformes adoptées. Dans le secteur de I'éducation, des
conflits d'intérét entre les universités (incluant les administrateurs et le corps professoral),
les entreprises, le gouvernement et les étudiants sont a prévoir. Dans la réglementation
des services publics, il a été nécessaire d’ouvrir certains champs a la concurrence. Dans
le secteur de I'éducation, il sera nécessaire de déterminer dans quelles disciplines une
participation accrue du secteur privé sera fructueuse. Dans le secteur des services
publics, les nouvelles réglementations sont caractérisées par une plus grande
décentralisation et par une plus grande attention aux incitations. On peut s’attendre a la
méme chose pour le secteur de I'éducation. Malgré les nombreuses différences entre les
services publics et le secteur de I'éducation, ce dernier peut tirer des legons des réformes

effectuées dans les services publics.

Une autre réforme importante concerne les régles gouvernant la relation entre les
universités et l'industrie. On a vu comment la crédibilité des signaux envoyés par les
entreprises quant a leurs besoins en capital humain est un facteur majeur dans
'engagement de ressources par les universités dans des programmes particuliers.
Differents moyens peuvent étre utilisés pour renforcer cette crédibilité. L’entreprise peut
financer la formation au sein de I’universﬁ:é, s’engager a recruter les finissants ou financer
le remplacement de chercheurs universitaires travaillant sur des projets spécifiques a

I'entreprise.

Les regulateurs, les universités et les entreprises doivent reconnaitre les gains mutuels
pouvant étre realisés dans la collaboration industrie-universités. L’industrie gagne par
Faccés a I'expertise des chercheurs universitaires, 'accés a une main-d’ceuvre qualifiée et
I'adaptation du curriculum universitaire & ses besoins. Les universités gagnent par le biais
de la participation financiere des entreprises, le transfert de connaissances dans certains
secteurs specifiques ou les entreprises sont plus avancées, l'accés a des laboratoires

industriels modernes et une application plus rapide des résultats des recherches.
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Toutefois, il existe des limites a l'orientation des universités vers le marché, et a la
participation des entreprises au processus éducationnel. Ces limites proviennent des
differences entre les deux institutions en termes dobjectifs, de structures
organisationnelles, de rémunération, de schémes incitatifs et d’horizon temporel. La
mission des universités est a la fois éducationnelle et vocationnelle ; certaines entreprises
peuvent étre intéressées surtout dans la dimension vocationnelle, aux dépens de
Péducation générale. Par exemple, comme mentionné plus haut, il est important de
développer des balises pour empécher que les universitaires ne poussent leurs étudiants
dans la direction de la recherche ayant une valeur commerciale aux dépens de la valeur
scientifiqgue. Les firmes cherchent des travailleurs ayant des qualifications répondant &
leurs besoins a court et moyen termes, alors que les universités préparent la force de
travail pour le moyen et le long terme. De plus, il peut étre socialement optimal que les
entreprises supportent une partie des colts dadaptation des dipldbmés a leur
environnement de travail spécifique. Ces différences représentent des contraintes sur le
degré socialement optimal de coopération et d’interaction entre les universités et les

entreprises.

Il est nécessaire d'effectuer davantage de recherche pour mieux comprendre les
determinants des décisions d’éducation prises par les individus a différents stades de leur
carriere. Comment les jeunes choisissent-ils entre des programmes et des universités
différentes? Est-il vrai que les étudiants en provenance de milieux socio-économiques
favorisés sont préts a prendre plus de risques dans le choix et la poursuite de leur
éducation, comparativement a des étudiants moins bien nantis, mais possiblement plus
brillants? Une plus grande place doit étre faite aux incitations afin d’améliorer la qualité de
'enseignement et de rendre les connaissances enseignées plus pertinentes pour les
besoins du marché du travail. Quels types d’incitations sont plus appropriés pour les
universités? Comment différent-elles de celles utilisées dans le secteur privé? Des
recherches plus approfondies sont necessaires pour clarifier les questions discutées dans
cet article. Ces recherches devraient mettre en perspective, et bénéficier, des expériences

de différents pays dans le traitement des pénuries de qualifications, I'allégement des
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probléemes d’attraction des employés des concurrents, la responsabilisation de chaque
partie face a leur réle dans le développement du capital humain et la réconciliation des

intéréts du monde académique avec ceux de I'industrie.
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