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Résumé

Ce papier offre une théorie de la formation continue endogene au sein
des firmes industrielles. La politique de formation potentiellement
offerte par les firmes est accompagnée d'une politique salariale
incitative qui est donnée par le l'instauration d'un salaire d’efficience.
On démontre que les principaux déterminants de la formation
continue dépendent fondamentalement du niveau de qualification des
travailleurs, du niveau du contréle au sein de la firme ainsi que sa
structure productive. La politique optimale d’offre de formation est
discontinue et notre modele n’exclut pas la possibilité d’absence de
formation continue. En effet, pour un bas niveau de qualification, les
firmes ne sont pas incitées a offrir une formation aux travailleurs , ces
derniers ne leur semblent pas aptes a assimiler la complexité
technologique de la formation. Enfin, le modele montre que le profil
du salaire d’efficience croit avec la quantité de formation contenue.
Notre théorie est apte a nous expliquer la corrélation positive entre

les hauts salaires et la formation continue.

Mots Clés : Salaire d’efficience, Formation Continue, Capital Humain

Productivité, Firmes Industrielles.



1.Introduction

Dans une économie d’échange, la croissance et le développement
économique peuvent étre assurées moyennant une meilleure allocation
des ressources par les firmes. En effet, la performance relative des
firmes par rapport au marché concernant l'allocation des ressources a
été démontrée dans la théorie de la firme depuis le séminal travail de
R.Coase (1937).Depuis, une large littérature s’est développée dans le
sillage de l'approche contractuelle pour étudier le comportement
interne de la firme. Pour cette littérature, la notion du contrat est le
vecteur d'un renouvellement de l'analyse néoclassique tout en
conservant I'hypothese de rationalité. En effet, la firme est considérée
comme un nceud de contrats qui lient entre eux des individus
poursuivant des objectifs divergents, mais n’ayant pas tous acces a la
meéme information. Dans ces conditions, comment inciter les agents a
poursuivre les objectifs qu’on leur assigne 7 Grace a une répartition
adéquate des droits de propriété, assurant un systeme d’incitation
efficace, avancent Alchian et Demsetz (1972). Ces auteurs justifient
ainsi la structure de propriété ou le dirigeant de la firme est aussi le
propriétaire. Ce dernier maximise le profit de la firme, ce qui en

prolonge l'analyse néoclassique. Concernant la relation de travail



prévalant au sein des firmes , Alchian et Demsetz (1972 ) ont pu
montrer que cette relation est en fait constituée d'une série de
contrats instantanés, qui sont sujets a une négociation continue . Par
conséquent, par rapport a R.Coase , ces auteurs proposent une théorie
alternative selon laquelle c’est la nécessité d'une instauration de
surveillance, en désignant un superviseur spécialisé, qui est une
condition suffisante pour la réalisation d'une bonne performance de la
firme. Dans cette perspective, la firme permet de réduire les cofits de
controle des performances des travailleurs telles que celles-ci sont
spécifiées dans le contrat de travail.

Reprenant I'analyse des colits de transactions, Williamson (1985,
1989) s’attache a en approfondir la notion pour en faire le coeur de
I'explication des formes d’organisation de la firme. L’existence de ces
colits est indissociable de la rationalité limitée des agents. Il montre
que leur réduction peut étre réalisable moyennant un systeme
d’internalisation, c’est-a-dire lorsque les firmes entreprennent des
investissements en capital humain spécifique et en équipements
physiques largement spécialisés. La  caractéristique de ces
investissements est de ne pouvoir étre utilisés que pour la production
et la distribution des biens et services spécifiques ; la partie inutilisée

étant consacrée a d’autres activités. Donc, 'argument de Williamson



consiste a dire que les contrats de long terme sont difficiles a définir.
Les parties contractantes ne pouvant obtenir toute l'information
pertinente, elles  agissent ainsi de fagon rationnelle mais leur

rationalité reste limitée selon Herbert. Simon.

En conséquence, la vision néoclassique selon laquelle la firme est
définie telle une entité unitaire maximisant son profit sous contrainte
d'une fonction de production a technologie déterminée. ne tient
)
compte ni de limpact de l'organisation ni du fonctionnement de
'entreprise sur son efficacité. Elle la considere comme une boite noire
dans laquelle entrent des ressources et d’ou sortent des biens, sans
I
qu’aucune attention ne soit portée aux modes de gestion et aux
processus de production. Elle est donc remise en cause par les
nouvelles approches de la théorie de la firme en général et .en
particulier, par la théorie des contrats . On y montre en effet que le
colit d’allocation des ressources dans une firme est plus faible que si

'on devait recourir au marché pour les transactions.

Parallelement a la théorie des contrats qui cherche a expliquer les
structures et la performance des firmes, la théorie des salaires
d’efficience semble constituer une théorie bien établie actuellement en

analysant les rapports interindividuels a l'intérieur de la firme. Plus



concretement, cette théorie stipule 'existence d’une relation croissante
entre la performance (et donc la productivité), et le salaire des
travailleurs. Ainsi la relation d’efficience indique que plus un
travailleur sera rémunéré, plus il sera productif au sein de la firme.
Contrairement au modele walrasien ou la productivité détermine le
salaire et ou il n'y a pas de chomage, il vy aura alors ,a 1'équilibre,
apparition d'un chémage dii a des salaires trop élevés. On observe
ainsi que la causalité est inversée puisque, selon la théorie du salaire
d’efficience, c’est ce salaire qui induit directement la productivité. Par
conséquent, une hausse du salaire entrainera un gain pour la firme
étant donné que l'accroissement du cofit du travail est plus que
compensé par la hausse de la productivité. A l'équilibre, le salaire
d’efficience sera supérieur au salaire concurrentiel et au niveau
macroéconomique le chomage (involontaire) sera durable dans
I’économie. En corollaire, la performance des firmes dans une
économie d’échange selon la théorie du salaire d’efficience peut étre
assurée, mais cette performance est associée a un cofit social
(Inégalité, dualisme, discrimination) qui semble  inhérent a la
prévalence du chomage ainsi qu’a ses conséquences sur la cohésion

sociale et sa structure.



Enfin la microéconomie du salaire d’efficience semble étre une
solide théorie qui peu permettre une fine  compréhension des
déterminants de la performance des firmes moyennant les politiques
d’incitations instaurées par les firmes . En effet | tout récemment la
littérature sur le développement a pris en considération cette théorie
afin d’expliquer la croissance des firmes. Notamment concernant le

Maroc | Fafchamps et Soderborm (2006) ont pu montrer en

)
examinant le secteur manufacturier marocain que la productivité du
secteur est liée aux incitations offertes aux travailleurs afin de les
conduire rationnellement a fournir plus d’efforts et d’initiatives
comme la formation par exemple. En effet, étant donné la présence du
moral hasard au sein des firmes , ces derniéres offrent des salaires
élevés afin d’accroitre le colit d’opportunité associé a la perte
d’emploi concernant les travailleurs. Plus particulierement selon les
auteurs, lincitation a au salaire d’efficience, est associé a une
augmentation du salaire de 27% .et , que l'élasticité de effort par
rapport au salaire au Maroc est de lordre de 78%. Ainsi on peut

stipuler que le secteur manufacturier marocain utilise le salaire

d’efficience dans sa stratéeie du management des ressources humaines.
@) @)



Cette perspective théorique ainsi que I'évidence empirique portant sur
la  structure de lindustrie marocaine, nous conduisent tout
naturellement a prendre en considération les incitations offertes par le
salaire d’efficience afin d’analyser les déterminants de la formation

continue au Maroc.

Notre modélisation théorique des déterminants de la formation
continue est une introduction a l'analyse moderne des sources de
productivité du secteur industriel marocain. La suite de nos travaux
actuels conduira une évaluation empirique des principales théories au

sujet de la formation continue au sein des firmes marocaines.

2. Modele Théorique

Rappelons dans le modele standard néoclassique qui est donné par
. : N . .
I'univers Walrasien, ou linformation est parfaitement connue par
'ensemble des agents, la question de leffort ne s’est pas en général
posée. Ainsi le travailleur doit fournir un certain niveau d’effort ou de
productivité et, en contre partie, l'entreprise lui rétribue un salaire.
En outre, dans le modele standard , on parle souvent de productivité

7 7

et rarement d’effort. Evidemment, ces deux notions sont distinctes et



on peut les différencier parce qu’elles ne sont pas toutes deux
quantifiables. E, effet, d'un coté, la productivité du travail , concept
physique, facilement mesurable puisque définie comme le rapport
entre une production donnée et un des facteurs de production ici le
travail, de l'autre, l'effort concept abstrait, vague, difficilement
mesurable et, surtout tres subjectif.

La firme veut essayer d’augmenter la productivité du travail. Puisque
celle- ci est définie comme le rapport entre l'output et linput,
'amélioration de la productivité peut provenir soit de la baisse de
I'input a output donné soit de l'augmentation de l'output a input
donné. Dans le premier cas, on agit sur la main d’ceuvre alors que
dans le second cas , c’est sur le processus de production. La
productivité est déterminée a la fois par des facteurs techniques et
humains. Les facteurs techniques sont tous les éléments qui agissent
sur la production en dehors de la performance des travailleurs. Ce
sont les développements technologiques, la qualité de l'organisation du
travail , les méthodes et les procédés techniques entre autres éléments.
Les facteurs humains sont 'aptitude résultant de la connaissance, de
'éducation , de la formation et de la qualification , la motivation au
travail qui peut étre liée au degré de l'appariement entre le travailleur

et son poste de travail dans la firme.



Quant il s’agit en général d’analyser la performance des firmes, il
faut bien distinguer l'efficience de la productivité. L’efficience décrit
Iaptitude d'un travailleur a effectuer son travail et sera mesuré par sa
fonction d’effort fourni. L’efficience est un des déterminants de la
productivité du travail, celle-ci étant aussi influencée par le capital
par travailleur et le niveau de technologie par exemple. La
productivité du travail est de son coté mesurée par la production par

travailleurs.

Dans la plupart des études et modeles théoriques, la notion
d’effort est rarement dissocié de celle de la productivité, de méme
nous emploierons indifféremment ces eux concepts tout en gardant a
'esprit les éléments de distinction. En clair, il est de commun accord
qu'une entreprise qui désire maximiser son profit a intérét a
augmenter le niveau de sa productivité par travailleurs et donc les
inciter a fournir des efforts optimaux. Il y a donc interaction entre
différents éléments : l'effort agit sur la productivité qui agit sur la
production, elleeméme agissant sur la rentabilité des entreprises. Mais
pour la firme désirant maximiser son profit se pose alors une

fondamentale question qui est la suivante :



En présence d’alea moral (information imparfaite au sujet du
comportement du personnel) comment inciter les travailleurs a
Peffort (global) alors que celui-ci n’est pas observable 7. La réponse
donnée par les modeles d’aléa moral (ou hasard moral ) est claire : la
firme doit verser des salaires efficients pour compenser cette asymeétrie
d'information qui sont supérieurs au salaires d’équilibre du marcheé.
En clair les travailleurs doivent obtenir une rente et, que cela est vrai
aussi bien pour les efforts de production que ceux liés a la formation
spécifique par exemple. En effet, cette stratégie semble é&tre la
procédure la plus efficace pour empécher les travailleurs de tirer au

flan

Afin d’analyser théoriquement les déterminants de la formation au
sein des firmes, nous adaptons de facon statique le modele de Shapiro
et Stiglitz (1984). En effet, ce modele part de I'idée que les firmes
(marocaines) ne peuvent ni observer ni controler de maniere

satisfaisante les efforts fournis par les travailleurs au sein de la firme.

Pour notre part, ces efforts portent aussi bien sur l'effort nécessaire
de production (fixe) noté e que sur leffort d’assimilation de la
quantité de formation proposée par l'entreprise représentative du

secteur industriel et qui est noté f. Ainsi la norme demandée par



I'entreprise est donnée par : (e, f) . Si un travailleur ne réalise pas la
norme requise par la firme, il existe une probabilité : 0< p <1 qu’il soit

détecté et donc renvoyé. Dans ce modele cette probabilité est fixe.

Les travailleurs sont considérés identiques, neutres au risque et
ayant un niveau de capital humain général ¢ .Leurs préférences s'ils

ne tirent pas au flan, sont données pas la fonction suivante :
U =w—(e+f) (1)

avec w le salaire versé a l'individu par 'entreprise et E=e+ fest la
/ 1 / ‘ l-// . ‘V . . g . . > .

désutilité associé au fait d’avoir fourni aussi bien l'effort de production

qui est considéré ici comme fixe que celui d’assimilation de la

formation proposée et choisi de facon endogene par la firme.

En revanche si le travailleur représentatif tire au flan, alors son utilité

espérée sera donnée comme suit :
Us =w(l—p)+ pw, (2)

avec w, ¢tant le salaire de réserve que peut obtenir ce travailleur une
fois détecté et donc renvoyé par la firme. Etant donné les deux
équations (1) et (2) on peut formuler la condition donnant la

stratégie incitative afin que les travailleurs ne puissent trouver intérét



a tirer au flan concernant leffort global exigé par la firme, cette

condition est donnée par :
U =w—(e+ f)2U* =w(l- p)+ pw, (3)

En résolvant cette équation ,on obtient le salaire pour lequel la
stratégie de la firme est incitative | ce salaire est donnée par I'inégalité

suivante :

wew, + ¢ (4)

Il n’y a aucune raison pour les firmes de payer un salaire supérieur a

cela , en conséquence, I'équation est toujours pertinente sous forme

7

d’égalité , puisque a ce niveau de salaire, aucun des travailleurs ne

trichera.
Lemme 1 :

Pour un niveau de production fixe ainsi que pour un niveau

d’assimilation de la formation choisi par la firme le salaire est :

e+ f
14

w(f)=w, +

avec .



i) wi(e)>0,w(f)>0,w(p)<0

Ce résultat nous dit pour que pour le salaire incitatif a l'effort de
production et a celui consacré a l'assimilation de formation proposée
par la firme, est supérieur au salaire de concurrence ce qui montre le
rente laissée aux travailleurs laquelle provient de Iinformation
imparfaite au sujet de l'effort global requis pour la norme demandé

par 'entreprise.

Ce salaire est d’autant plus élevé que la quantité (I'étendu) de la
formation est large, ce qui pourrait justifier le fait donné par
I'évidence selon le quel les travailleurs ayant recu une formation
recoivent en général des salaires plus élevés . De méme , le résultat
nous dit que l'incitation a l'effort global est moins coliteuse pour les
firmes ayant une certaine facilité de  contréle des travailleurs , en
effet, cette le degré de cette facilité est donnée par la taille du controle
litce a la probabilité de détection du tir au flan de la part des
travailleurs. Dans ces conditions quelle serait la taille de la formation
choisie par les firmes 7 .Autrement dit , notre cadre d’analyse va nous
permettre de dériver la formation endogéne en nous donnant les
conditions qui poussent les firmes a la mise en ceuvre d’une politique

de formation coiiteuse.



Coteé des entreprises , on suppose qu’elles sont identiques et chacune

d’elles a une fonction de production générale donnée par :

Y=AF(e+¢q)f.N) (5)

ou A désigne le niveau de technologie adopté par la firme
représentative, N est la taille de 'emploi , et H=e+¢(q)f peut étre
considéré comme étant la taille globale du capital humain ou du
savoir au sein de l'entreprise sachant la capacité d’assimilation de la
formation fournie par la firme ¢(g), elle est supposé du niveau de
qualification générale des travailleurs. Des travailleurs plus éduqués
ont plus de facilité a assimiler le contenu de la formation et adopter
par conséquent les innovations désirées ie, ¢'(g)>0. La fonction de
production est supposée fonction croissante de ses deux arguments.
Comme notations , on a les élasticités suivante de la fonction de

production :

i) L’élasticité de la production par rapport au savoir de la firme

" OF(H,N)
oH

est donnée par le parametre g, =——9YL ()
par le p "= FHN)



ii) L’élasticité de la production par rapport a la taille de I'emploi

N OF(H,N)

est donnée par le parametre PR — SN

" F(H,N)

Alinsi selon les secteurs . ces élasticités traduisent le besoin ou non de
'apport du savoir dans le processus de production . On peut ainsi
supposer que pour des pays comme le Maroc ,I’élasticité de production

par rapport a l'emploi est supérieure a celle par rapport au savoir

étant donné la structure du systeme productif marocain.

Etant donné le salaire efficient, le profit de la période pour les firmes

est donné par :

n(f,N>:AF<e+¢<q>,N>—[wo rets j.N (6)

Ainsi la demande de travail ainsi que la demande de formation

continue sont données par les conditions de premier ordre suivantes :

szw:wo+e+f (7)
ON p
A¢(q)%H’N)=% (8)

De (7) et (8) on en déduit la relation suivante :



e+
w, f

¢(Z§(9H T et ¢(q1))f ©)

P

d’ou 'obtention du résultat immédiat suivant :
Lemme 2 :

Pour la constellation des valeurs technologiques et incitatives avec
&, >¢, ,la quantité de formation continue endogene est donnée par la

fonction suivante :

Ainsi on observe que les déterminants de la formation continue
dépendent fondamentalement du niveau de qualification des

travailleurs , du niveau du contrdle au sein de la firme représentative

)
ainsi que de sa structure productive laquelle est donnée par la
pertinence des valeurs des élasticités de production. Enfin la
possibilité d’absence de formation continue n’est pas exclue par notre
modele , ce qui rend son enseignement assez riche afin de décrire

I'environnement de gestion des ressources humaines marocaines. En

corollaire, on a les résultats donnés par le corollaire qui suit.



Corollaire 1 :

On obtient les statiques comparées suivantes :

F@>0, f'(p)>0, f'(£,)<0,f'(£,)>0, f'(€)>ou<0=dqle, >ou<e,

De cette simple statique comparée, on conclut que ce qui semble le
plus fondamental est le niveau de qualification des travailleurs , cela
détermine la structure de la formation au sein de la firme . Mais en
général le niveau de qualification accroit I'offre de formation continue
ainsi ce résultat nous dit que en présence des incitations, il y a un lien
de complémentarité entre le niveau scolaire par exemple et la quantité
de formation continue offerte. Ce résultat est important pour la
littérature aussi bien théorique qu’empirique car elle discute largement
le degré de substitution ou complémentarité entre formation et niveau

scolaire.

En outre . la quantité de formation dépend positivement du niveau
de controle des travailleurs de part l'entreprise. Ainsi les firmes
employant plus de technologie moderne seront plis incitée a offrir plus
de formation parce qu’en termes d’incitations la formation serait

moins onéreuse.



Observons aussi que la structure du processus de production
semble aussi déterminante. En effet les élasticités de production
semblent conditionner la taille de la formation continue. Autrement
dit, les firmes dont la production dépend du savoir auront plus
d’incitations a offrir de la formation continue et les firmes qui basent
leur production sur des taches de routine moins complexes seront

moins amenées a entreprendre des politiques de formation.

Enfin dans la norme d’organisation de travail demandée par la
firme, l'effort de production est substitut ou complémentaire a l'effort
de formation selon que le niveau est faible ou large. Ce résultat
montre encore une fois le role majeur que peut jouer le niveau de
qualification des travailleurs recrutés dans la  structure du
management incitatif du travail au sein des firmes. En effet, on va
pouvoir montrer que selon ce niveau de qualification certaines firmes
s’abstiennent de fournir toute politique de formation, d’autres
fournissent une certaine quantité de formation continue alors que pour
les firmes ayant des travailleurs de haut niveau de qualification , elle
vont pouvoir offrir un large quantité de formation. Cela semble
intuitif. Les travailleurs de haute qualification ont plus de facilité a

assimiler les nouvelles technologies et donc rendent le rendement de la



formation assez élevé pour que la firme soit incitée a une forte taille

de la formation continue.

Formellement soit la quantité de formation continue d’équilibre :

Par conséquent, il existe un niveau de qualification si bas que cette

fonction de formation soit nulle. En effet soit g, tel que :

f(%)zg—ﬂ pw, —€ g—N—l =0 ou encore
gN _gH ¢(q0)‘9H
4 g€
=0 10
L= et o) (10)

Ainsi toutes les firmes ayant des travailleurs avec une qualification
inférieure a ce niveau seuil ne seraient pas incitées a proposer une

formation continue a ces travailleurs.

Ensuite , il existe un sous ensemble de firmes ayant un niveau de

qualification tel que :



Ex

- £,e -
A e ) <q<¢’| 7 |=q

8H(€+pWO

H

et pour lesquelles la quantité de formation est donnée par :

—~——1(|>0

Dans ce cas la ., leffort d’assimilation de la formation et l'effort de

J
production nécessaire sont des efforts substituables. En effet | cela est
assez intuitif, puisque ces firmes ont a leur disposition des travailleurs

qualifiés mais pas de fagon assez élevée pour absorber , assimiler et

J
adopter les nouvelles technologies associées a la formation proposée.

Ces firmes peuvent avoir encore des taches moins complexes et assez

routinieres pour les travailleurs.

En revanche ., on peut aussi caractériser un sous ensemble de firmes
qui recrutent une force de travail de haute qualification et a qui elles

proposent une intense formation continue . En effet :

Pour qg>¢” Ex =g la quantité de formation est donnée
&

H

par :

G (11)



Ainsi , on observe que dans ce cas la les deux efforts demandés aux

:
travailleurs sont corrélés positivement, autrement dit dans
I'organisation du travail ils sont plutét complémentaires. Les
travailleurs sont amenés a travailler avec intensité et mieux formés.
Cela n’est pas sans conséquences sur leur rémunération. En effet, ces
travailleurs recoivent de hauts salaires incitatifs. Leur niveau de
qualification influe directement sur |'organisation du travail qui doit
étre optimisée étant donnée 'opportunité pour les firmes d’exploiter

leur aptitude a s’adapter aux nouvelles technologies (innovations). Ces

résultats peuvent étre donnés dans la proposition suivante :

Proposition 1 :

Etant donné le niveau de qualification a la disposition des firmes la

fonction de formation continue est comme suit :

) Va<g =4 —5 | #(q)=0

i) Vg<q,=¢ et o) f(q)

i) Vg, <q<g=¢"| ™|, flo)=—22—| pw,—d 1
8H N  ©H ¢(CI)‘9H



Ces résultats concernant les déterminants théoriques de la politique
de la formation continue nous semblent tres importants a plusieurs
niveaux. En effet, en premier lieu, on a montré le réle majeur que joue
le niveau scolaire sur 'occurrence de la formation continue au sein des
entreprises. Si l'évidence empirique concernant l'impact positif du
niveau du capital humain sur la croissance économique semble
contrasté selon les études, alors notre modele établit de facon claire
son role incitatif sur l'offre de formation continue au sein du secteur
industriel ce qui augmente la productivité et la performance des
firmes. De méme, comme résultat joint cela incite naturellement la
force de travail a plus d’éducation formelle moyennant une meilleure
allocation des ressources concernant le systeme éducatif marocain par

exemple.

Apres cette caractérisation complete des déterminants de la
formation continue au sein du secteur manufacturier, il reste a
caractériser les profils salariaux au sein des firmes. En effet, on avait
montré que le profil salarial est une fonction croissante de l'intensité

de la formation ,soit :

wlg)=w, + <+ 110) (12)
p



Meéme a ce stade, on observe que le salaire incitatif est fonction
croissante du niveau de la qualification de la force de travail des

firmes. En effet, on a

vg> gy wig)=L ';q)>o (13)

Autrement dit a partir du niveau seuil de qualification lequel incite a
la formation ,le salaire devient fonction croissante du niveau scolaire

corroborant les caractéristiques des fonctions de gain de Mincer.

L’incidence de l'intensité de la formation sur les profils salariaux est

donnée par la proposition suivante :

Proposition 2 :

Etant donnée le niveau de qualification ainsi que l'intensité de la
formation continue au sein du secteur industriel les profils salariaux

sont donnés par les quantités suivantes :

i) Vg<q, .wig)=w, +
p

i) Vg, <q<q, w(q):wo+£+l Su {pwo—e( Ex —ln
P P&y — &y ¢(q)€H
iii) Vg>q , w(q):w0+£—|—l d

I (pw +e(l— En D
p P&y —&y o ¢(q)‘9H




Preuve :

e+ f(q)

Etant donné : w(g)=w, + et étant données les fonctions de

formation :

_ o[ ee -
Vg<q,=¢ (gH(e+pw0)J J(@)=0
ii) qu<ch‘1=¢l(j—NJ’ f(‘I):g E_Hg (pw0_6£¢(38 _ID

iii)Vq>¢l£i—N]=67 fla)=— g_Hg [pw0+e(1_¢(j)v€ D

Par simple jeu de substitution des quantités on obtient le résultat de

la proposition 2.

Corollaire 2 :

Un systeme éducatif efficient induit une forte demande de savoir faire
au sein du secteur industriel ce qui génere des innovations qui
augmentent la productivité laquelle est répercutée de facon incitative
sur les profils salariaux. Les fonctions de gains sont croissantes du

niveau de qualification.

L’ensemble de nos résultats théoriques peut nous expliquer 1'évidence

selon laquelle dans les pays avancés en termes de technologie on



observe de forts taux de scolarité, de la formation continue et une
forte intensité de la recherche et développement. D’autre part, notre
modele est assez général en terme de porté de prédictions théoriques
puisqu’il permet d’expliquer aussi les fonctions de gains que sont les
salaires largement étudiées dans littérature portant sur ’éducation et

la formation salariale.

Enfin notre modele peu aussi étre étendu au cas ou les firmes
recoivent une subvention pour financer la formation. Ainsi les
incitations en seront plus grandes probablement méme pour les firmes
ayant une force de travail tres peu qualifiée. Autrement dit,
concernant le cas de l'’économie du Maroc on pourrait moyennant
'enseignement de  notre modele, expliquer le fondement de la
rationalité des aides publiques la formation continue par le faible

niveau de qualification de la force de travail en général au Maroc.



3.Conclusion

Nous avons construis une théorie des déterminants rationnels de la
politique de formation continue ainsi que des incitations salariales au

sein des firmes industrielles.

Notre théorie a démontré que les principaux déterminants de la
formation dépendent fondamentalement du niveau du capital humain
de la masse des travailleurs, de l'efficacité du controle au sein de la
firme représentative ainsi que sa technologie de production. Plus
particulierement, notre modele démontre que pour un bas niveau de
qualification, les firmes ne sont pas incitées a offrir une formation
continue a leurs travailleurs qui n’ont pas la capacité d’absorption de

la complexité technologique.

Enfin, en termes d’incitations salariale, le modele nous enseigne que
que le profil du salaire d’efficience est fonction croissante de la
quantité de formation contenue offerte. Ainsi, notre théorie peut
nous expliquer le constat de la corrélation positive entre l'offre de

hauts salaires et de la formation continue.

L’ensemble de nos résultats théoriques nous semblent importants. En
effet, la portée de leurs enseignements peut nous aider a fournir des
fondations rationnelles a une politique publique d’aides a la formation
et a lindustrialisation moderne des firmes nationales pour une

croissance et un développement soutenable a long terme.
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