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RESUME

Cette monographie est une tentative de synthése des analyses
relatives au marché du travail interne a la firme.

Elle montre comment l'internalisation du recrutement et de la
formation, et l'existence d’'un marché de ce type, découlent de la
spécificité de la technologie et de sa conséquence, la spécificité
de la qualification. Elle analyse les principes de détermination du
salaire sur le marché interne.

Elle examine ensuite la validité de ces fondements des prati-
ques d’internalisation et analyse une autre de leurs bases possi-
bles : la lutte, de la firme, contre la mobilité volontaire du salarié.
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INTRODUCTION
Le marché du travail est le lieu ou le domaine de I'échange (de
'achat et de la vente) de la force de travail. Il peut &tre interne ou
externe 2 la firme qui achéte ce service!. Il est interne si I'échan-

ge implique une entreprise et des individus déja embauchés par
celle-ci : les postes vacants sont alors comblés par promotion ou
transfert de salariés occupés a d’autres postes de la méme orga-
nisation. 1l est externe si I'échange affecte des offreurs de travail
qui ne sont pas déja embauchés par la firme 2.

L'objet de cette monographie est de présenter une théorie du
marché du travail interne & la firme. Celle-ci doit rendre compte
de son existence, analyser et justifier sa nature et son mode de
fonctionnement.

Elle a été élaborée & partir des diverses études économiques
consacrées & ce théme. Les propositions qui en découlent ont été
logiquement reliées en adoptant la problématique micro-écono-
mique comme principe d'organisation. C'est, en effet, dans ce cadre
que ces travaux sont, pour la plupart, implicitement ou explici-
tement, situés.

Le plan d'exposition est le suivant :

a) La caractéristique la plus évidente, sinon la plus éssentielle,
d’'un marché interne est l'internalisation du recrutement et de
la formation d’'une partie au moins de la main-d’ceuvre employée
par la firme. Dans le premier chapitre sont décrits ces proces-
sus et leurs raisons d'étre.

b) Ce qui permet, au chapitre 2, de définir de fagon plus rigou-
reuse et plus définitive la notion de marché du travail interne
a la firme et de la situer par rapport a celle de marché du
travail externe.

¢) Dans le chapitre 3 la détermination du niveau de rémunération
sur un marché de ce type est analysée.

1. L'agent qui achdte le travail n'est pas nécessairement une entreprise.
C’est cependant au marché interne & /a firme que nous limiterons notre analyse,
car c'est quasi exclusivement pour ce type d’agent que la théorie de ce marché
a été élaborée.

2, Pour des raisons didactiques les définitions que nous donnons icl du
marché Interne et externe sont incomplétes et provisoires. Elles sont suffisantes
au point de départ de cette analyse car elles permettent d’'en indiquer, au moins
grossierement, le cadre. Elles seront approfondies et complétées par la suite
(au chapitre 2).
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d) Toute cette démarche fonde I'existence du marché interne sur
’hypothése de la spécificité technologique. Les limites et la
pertinence de ce fondement sont examinées au chapitre 4. Quel-
ques propositions complémentaires relativement aux raisons
d'étre de ce type de marché sont formulées au chapitre 5.
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CHAPITRE 1

L'INTERNALISATION DU RECRUTEMENT ET DE LA FORMATION :
DESCRIPTION ET FONDEMENT

1.1 Description

1.1.1 L’internalisation du recrutement :

Cette notion désigne le fait que les emplois vacants de la
firme sont occupés par transfert ou promotion d'individus déja
employés par elle. Au fur et 3 mesure que ces mouvements se
produisent, le réservoir de main-d’ceuvre constitué des agents
déja occupés dans !'entreprise se vide, et & un point de la
structure des emplois, le recrutement externe est indispensable.
Il y a donc, a certains postes, communication entre le marché
externe et le marché interne. C'est pourquoi il faut distinguer
les portes d'entrée et les faisceaux de mobilité.

— Les portes d’entrée sont les postes ou emplois pour les-
quels l'entreprise a recours au recrutement externe. lls
peuvent étre situés a divers niveaux de l'organisation hié-
rarchique de la firme et ne se trouvent pas nécessaire-
ment aux plus bas points de celle-ci.

— Les faisceaux de mobilité sont l'ensemble des postes
entre lesquels la mobilité est possible.

Elle peut étre horizontale : transfert d’un individu d'un
poste & un autre situé identiquement dans la hiérarchie
des emplois, ou verticale : promotion d'un poste a un autre
situé plus haut dans la hiérarchie des emplois.

Les mouvements de promotion et de transfert peuvent
s'opérer au sein du méme établissement 3, ou entre des
établissements de la méme firme.

lls peuvent donc avoir une dimension géographique (pro-
motion ou transfert entre établissements situés dans des
régions diverses) ou {et) industrielle {promotion ou
transfert entre établissements produisant des biens ou
des services différents).

Les éléments essentiels permettant de caractériser un fais-
ceau et de comparer divers faisceaux entre eux sont:

3. Dans un méme service, département ou fonction, ou, entre des services,
départements ou fonctions différentes.
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e La taille : le nombre de postes inclus dans le faisceau.
e La verticalité : le nombre d'échelons hiérarchiques in-
clus dans le faisceau.

Au tableau 1 sont illustrés les points précédents.

Il indique le mode de recrutement d'une entreprise imagi-
naire XYZ composée de deux établissements M et N. Dans
chacun de ceux-ci existent onze groupes de postes, répartis
en quatre niveaux hiérarchiques (A, B, C, D), occupés par
recrutement externe (fleche en pointillé) ou interne : par
transfert (fléche horizontale en trait plein allant du poste
d’ol 'employé est transféré au poste auquel il est transféré)
ou par promotion (fleche verticale ou diagonale en trait plein
allant du poste d’ol le salarié est promu a celui auquel il
est promu).

— Les postes d’entrée :
Il v a six postes d’entrée : les groupes de postes 8,
10, 6 et 7 dans |'établissement M, 9" et 11" en N.
Quatre de ces postes sont au niveau hiérarchique D,
le plus bas, deux au niveau C.

— Les faisceaux de mobilité :
Il n'y a que cing faisceaux de mobilité puisque les
postes 9' ne permettent d'accéder & aucun autre emploi.
¢ Le premier faisceau a pour porte d’entrée les pos-
tes 8 d'oll il y a transfert en 9, promotion en 4,
transfert en 5 et promotion en 2 puis 1.

e Le second a pour porte d'entrée le poste 10, de
la, il y a transfert en 11 puis en 8', promotion en
5', et en 2', Alors que dans le premier la mobilité
se déroulait au sein du méme établissement (M),
elle s’opére ici d'un établissement a l'autre.

o Le troisiéme a pour porte les postes 6 et méne
par promotion a 3 et 1'.

e Le quatriéeme qui a les postes 7 pour porte méne
par transfert aux 4. Ces deux derniers faisceaux
se développent dans les deux établissements.

o Le cinquiéme part des postes 11’ et méne, au sein
du méme établissement, & 10’ (transfert), 7" (pro-
motion}, 6' (transfert), 3" et 1’ (promotions). On
remarque que le recrutement aux postes 1’ se
fait par promotion des postes 3 et 3’, le premier
et le cinquiéme faisceau ont donc un élément
commun.



Tableau 1:

13

Le recrutement des salariés dans l'entreprise XYZ

Niveaux ]
hiérarchiques Etablissement M Etablissement N
des postes
A 1 1'\
B 2 3/ 2, 3v
C 452 pl—p—>4' 5 BT’

D o8> 0e {0l I8 9101
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—Taille et verticalité :

Le premier et le cinquiéme faisceau ont la méme taille
et la méme verticalité : ils se composent de six postes
répartis sur les quatre échelons hiérarchiques.

Le quatriéeme est le plus court et le moins vertical : il
ne comprend que deux postes situés au méme éche-
lon C. Le second et le troisieme occupent de ces
points de vue une position intermédiaire : le second
est composé de cing postes (taille), répartis (verti-
calité) sur trois échelons hiérarchiques (B, C, D) et
le troisieme de trois postes répartis également sur
trois échelons (A, B, C).

1.1.2 L’internalisation de la formation :

Les mouvements de promotion et de transfert exigent une
transformation de la qualification 4 des agents. lls s'accompa-
gnent donc de formation. Celle-ci peut revétir des formes di-
verses :

— Celle de la formation sur le tas:

la formation résulte du travail effectué dans le poste pré-
cédemment occupé,

ou

la formation s'acquiert au cours des premiéres périodes
de travail dans le nouveau poste.

— Celle de la formation formalisée :

la formation est fournie par une institution de formation
préalablement & l'occupation du nouveau poste.

L'expression internalisation de la formation ou son synony-
me, formation interne, indique que son contenu en est déter-
miné par la firme et que son colit est pris en charge par celle-ci.
Peu importe que cette formation soit assurée dans ou hors de
I'enceinte de l'entreprise, par des salariés de celle-ci ou une
firme sous-traitante, que le mode de formation retenu et utilisé
soit sur le tas ou formalisé, I'essentiel est que I’entreprise soit
I'agent de détermination de son mode et de son contenu et de
financement de ses dépenses.

4. La qualification de la force de travail désigne I'aptitude de son détenteur
a accomplir les taches constitutives de l'emploi qu'il occupe ou va occuper,
c'est-a-dire le fait qu'il posséde les qualités requises pour I'occupation de celui-ci.
Cette aptitude est la résultante de capacités innées et acquises, par formation.



15

1.2 Fondements :

L'internalisation de la formation découle de la spécificité de
la technologie et de sa conséquence, la spécificité de la quali-
fication. L'internalisation du recrutement résulte de ce qu'il re-
présente pour les employeurs et les salariés le mode de re-
crutement le plus avantageux.

1.2.1 Spécificité de la technologie et de la qualification,
internalisation de la formation :

Le systéme causal qui lie ces notions est le suivant:

a) La spécificité de la technologie entraine la spécificité de la
qualification professionnelle :

La spécificité de la technologie désigne le fait que la tech-
nique de production utilisée par la firme est propre a celle-ci,
n'est mise en ceuvre que dans cette entreprise. La spéci-
ficité de la qualification signifie que les qualités de la main-
d’'ocsuvre requise par la firme considérée ne sont pas du méme
type que celles requises par les autres entreprises du mar-
ché, elles sont caractéristiques de la firme.

Si on admet que la technologie définit le contenu des taches
de la main-d’cuvre, on en déduit qu'elles déterminent la na-
ture des qualités dont la force de travail doit disposer pour
les accomplir efficacement. On en conclut donc que la spé-
cificité de la technologie implique celle des taches donc
celle des qualités requises, par suite celle de la qualifi-
cation 5.

b) La spécificité de la qualification professionnelle détermine
I'internalisation de {a formation :

La prise en charge par la firme des co(ts, du mode et du
contenu de la formation est déterminée par la spécificité
de la qualification.

La qualification est la résultante d'un processus de
formation qui implique des coflits monétaires. Pour
que le détenteur de la force de travail soit in-
vité a les assumer il faut que ceux-ci soient com-
pensés par la rémunération qu'il pergoit : il faut que
le salarié formé touche un meilleur salaire que celui
qui ne l'est pas. Pour qu’il y ait compensation il faut
que cette qualification soit demandée par plusieurs

5. La validité de cette argumentation repose sur celle de son postulat: la
détermination du contenu des taches et de la nature de la qualification par la
technologie.



16

firmes. Dans ce cas, en effet, toutes les entreprises
doivent, si elles veulent satisfaire leur demande,
mieux payer ces salariés que ceux moins formés. Si
elles ne le font pas il n'y a aucune incitation a la
formation et le besoin pour cette qualification n'est
pas satisfait. Si une d’entre elles ne le fait pas les
salariés formés refusent d'y travailler et s’embau-
chent dans les autres.

Si la qualification est spécifique, si elle n’est donc
demandée que dans une seule firme, la garantie de
compensation disparait : le salarié qui a assumé les
colits de sa formation ne peut pas contraindre l'en-
treprise 4 les compenser en menagant de s'embau-
cher dans un autre firme qui elle les compense puis-
que aucune autre entreprise n'utilise cette qualifica-
tion. La spécificité de la qualification qui implique sa
non-transférabilité inter-firmes enléve donc a l'offreur
de travail toute incitation a prendre en charge les
colits de la formation. Elle contraint donc la firme,
qui requiert cette qualification, & les assumer et donc
a déterminer le contenu et le mode de formation qui
minimisent ceux-ci.

1.2.2 Les avantages de l'internalisation du recrutement
pour les employeurs et les salariés :

1.2.2.1 Pour les employeurs :

La procédure de recrutement interne est plus avanta-
geuse, pour la firme, que l'externe parce qu'elle lui
donne les moyens de minimiser les colts de formation,
de recrutement et de sélection.

a) Avec une procédure de recrutement interne la main-
d’'ceuvre est, en partie au moins, sélectionnée et re-
crutée parmi les individus déja employés dans Ia
firme, alors qu'avec une procédure de recrutement
externe la main-d’ceuvre provient de |'extérieur de
celle-ci. Les caractéristiques des agents constituant
I'offre étant mieux connues s'il s'agit d'une offre
émanant de l'intérieur de 'entreprise que de l'exté-
rieur de celle-ci et les colits de recrutement et de
sélection étant fonction de cette connaissance des
caractéristiques des offreurs, on en conclut que la
procédure de recrutement interne est la moins col-
teuse.



17

b) Les codts de formation sont les dépenses engagées
par la firme afin de faire acquérir a l'offreur de tra-
vail (sélectionné-recruté) la qualification requise au
poste qu’il va occuper. Cette acquisition peut se faire
de diverses fagons :

— par la formation formalisée : la période de for-
mation suit le recrutement et précéde l'occu-
pation du poste de travail. Les colits de cette
procédure correspondent au salaire versé par la
firme & l'agent, et, aux dépenses de formation
proprement dites : salaires des instructeurs, dé-
penses en matériel pédagogique et batiments,
etc...

— par la formation sur le tas dans I'emploi méme
ol la qualification est requise : les colts de for-
mation équivalent alors au salaire versé et non
compensé par la production de l'agent en for-
mation, aux pertes de temps (et donc de pro-
duction) des collégues et supérieurs de I'agent,
au gaspillage de matiéres premiéres et & l'usu-
re des moyens de production dus & l'incompe-
tence provisoire de I'agent.

— par formation sur le tas dans un ou des emplois
autres que celui ol la qualification est requise :
la formation précéde alors le recrutement. Les
colts sont ici nuls car la formation n'est qu'une
conséquence, un produit de l'occupation effec-
tive de ces emplois.

En cas de recrutement externe la firme ne peut recourir
qu’a I'un ou l'autre des deux premiers modes de for-
mation, en cas de recrutement interne, elle peut recourir
au dernier qui est le moins codteux. Elle a donc intérét
3 le faire et & organiser les faisceaux de mobilité de
telle fagon que le poste occupé antérieurement assure
la formation nécessaire & I'agent pour sa promotion ou
son transfert.

De plus, les agents déja employés par la firme ont de
son organisation et de sa technologie une meilleure
connaissance que ceux recrutés hors de la firme. Le
temps et le colit de la formation étant fonction des con-
naissances déja acquises on peut admettre que la pro-
cédure de recrutement interne est de ce point de vue
également moins coilteuse.
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1.2.2.2 Pour les salariés :

Elle leur assure en effet stabilité de I'emploi, chances
de promotion, possibilité d’avancement, autant de carac-
teristiques d'emploi, qui, selon les auteurs de la théorie,
sont considérées comme avantageuses par les salariés
et que la procédure par le marché externe ne leur pro-
pose pas. Toutes choses égales d'ailleurs, l'internalisa-
tion du recrutement de la main-d’ceuvre procure donc au
salarié une satisfaction plus grande que son externa-
lisation.
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CHAPITRE 2

LE MARCHE DU TRAVAIL, LE MARCHE INTERNE,
LE MARCHE EXTERNE A LA FIRME : DEFINITIONS

21 Le marché du travail :

Pour subsister l'individu doit consommer des biens et des
services qu'il se procure, dans les économies marchandes au
moins, grace & un échange monétaire. Pour ce faire, il lui faut
donc disposer d'une certaine somme d'argent: d'un revenu.
Dans les économies capitalistes ¢’est soit du prét d'un capital
financier, et pour autant qu'il en dispose, soit de la production
et (ou) de la vente de biens et (ou) de services, et pour autant
qu'il en a la possibilité, soit de la vente de sa force de travail
qu'il peut tirer ce revenu. C'est de cette derniére fagon que,
dans celles de ces économies dites développées au moins, la
grande majorité des individus obtiennent celui-ci.

Mais pour que l'individu vende sa force de travail encore
faut-il qu'existe, dans le systéme économique, un agent qui en
ait besoin et consente a la lui acheter c¢’est a dire a échanger
celle-ci contre une certaine somme d'argent. Cet agent est l'en-
treprise 6.

C’est un agent économique qui produit et vend des biens
et des services en vue de réaliser le profit maximum. Pour
ce faire, la firme combine des matiéres premiéres, des produits
semi-finis, du travail et du capital. Ces « facteurs de production »
et en particulier le travail doivent étre achetés c'est-a-dire
échangés contre de la monnaie.

Le marché du travail est le moment ou le domaine de cet
échange, échange de travail contre de la monnaie, entre les in-
dividus qui obtiennent ainsi le revenu nécessaire a leur consom-
mation et a leur subsistance et les firmes qui obtiennent ainsi
un des facteurs de production qu'il leur faut.

2.2 La concurrence:

Sur ce marché, ce n'est pas nécessairement entre tous les
détenteurs de force de travail et toutes les firmes que |'échange
est possible.

6. L'entreprise n'est pas le seul agent qui achéte la force de travail, mais
comme nous avons limité notre analyse au marché Interne & la firme elle est le
seul agent acheteur de force de travall que nous considérons ici.
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— Une firme ne peut acheter que la force de travail des in-
dividus qui disposent des qualités requises pour occuper
les emplois ou postes de travail. Leur nature, par suite
celle de la qualification qui y est utilisée dépend de la
technologie qu'elle met en ceuvre.

— Les emplois accessibles & un individu dépendent de la
qualification dont il dispose, et les firmes auxquelles il
peut proposer sa force de travail sont celles qui utilisent
des postes qui la requiérent.

A chacun des deux types d’agents présents sur le marché du
travail (vendeur ou acheteur de force de travail) correspond
donc un ensemble d’agents susceptibles d’entrer en relation
d’échange avec lui. A chaque firme correspond un ensemble
d'individus auxquels elle peut acheter leur force de travail, et
a chaque individu un ensemble de firmes auxquelles ils peu-
vent vendre leur force de travail.

Ces ensembles peuvent se confondre en tout ou en partie
déterminant ainsi I'existence d'une concurrence. L'ensemble des
individus auxquels une firme peut acheter la force de travail
peut ainsi se confondre avec celui d'autres firmes, ces entre-
prises sont alors en concurrence pour ces individus. L'ensemble
des firmes aux postes desquels un individu peut se porter can-
didat peut se confondre avec celui d'autres individus, ces indi-
vidus sont alors en concurrence pour ces postes et ces en-
treprises.

2.3 Marché interne et spécificité :

La spécificité de la technologie et, sa conséquence, celle de
la qualification donnent & la concurrence une structure tout 2
fait particuliere et générent l'existence du marché du travail
interne a la firme.

2.3.1 Spécificité et structure de la concurrence entre firmes:

Quel est I'effet de la spécificité technologique sur la con-
currence des demandeurs de travail ? A priori on pourrait pen-
ser que la concurrence est nulle ou inexistante si la technologie
est spécifique. En effet la spécificité de ce facteur implique, com-
me on l'a vu au chapitre I, celle de la qualification. La firme qui
se trouve dans une telle situation est alors la seule a avoir
besoin de force de travail de cette qualité et n'est donc en
concurrence avec aucune autre entreprise. Mais ce raisonne-
ment n’est valable que si la qualification considérée est totale-
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ment spécifique : si son détenteur ne dispose que de capacités
requises par cette firme. S'il n'en est rien et que l'individu dé-
tienne également, et en sus de ce type de capacités, celles
requises par d'autres firmes, l'entreprise a technologie spéci-
fique est en concurrence avec d'autres pour l'achat d'une part
non spécifique, dite générale, de la qualification. C'est bien ce
qui se produit: l'offreur de travail formé par la firme dispose
toujours de capacités physiques, psychologiques ou techniques,
produits de son éducation et de son expérience, et utilisables
dans d’autres entreprises 7. Cette part est d'ailleurs requise par
la firme pour I'embauche aux portes d'entrée des faisceaux de
mobilité car sa détention est une condition d'acquisition de la
part spécifique 8.

En fin de compte, si la technologie est spécifique, il n'y a pas
de concurrence entre firmes pour cette part de la qualification,
il y a par contre, concurrence, pour la part générale, entre
celles qui la requigrent soit parce qu'elles utilisent les mémes
éléments technologiques, soit parce que, bien qu'usant d'une
technologique spécifique, elles font de sa détention une con-
dition d’embauche aux portes d’entrée.

2.3.2 Spécificité et structure de la concurrence entre
détenteurs de la force de travail :

Le détenteur de force de travail ne peut vendre la part spé-
cifique de sa qualification qu'a une seule firme, celle qui utilise
cette technologie et au sein de laquelle elle s’acquiert. Il se
trouve, pour ce faire, en concurrence avec tous les salariés de
le firme qui disposent de cette part — si elle s’acquiert préa-
lablement 2 I'occupation du poste par formation formalisée ou
sur le tas — ou qui sont aptes a 'acquérir — par formation sur
le tas au cours des premiéres périodes d’occupation du poste —.

Il peut vendre la part générale de sa qualification & toutes
les firmes qui la requiérent et se trouvent ainsi en concurrence
avec tous ceux (salariés ou non salariés de la firme oui il a acquis
sa qualification spécifique s'il en a une) qui disposent des mé-
mes qualités.

7. Méme si la part spécifique de la qualification est trés grande l'offreur
de travail sait, par exemple, au moins lire, écrire, compter, soulever et trans-
porter des poids, téléphoner, conduire une voiture etc.... autant de capacités
utilisables, & des postes peut-&tre trés peu qualifiés, par de nombreuses firmes.

8. On peut supposer que cette part augmente avec la position de la porte
d'entrée dans la hiérarchle de l'entreprise. Plus cette position est élevée et plus
la qualification générale de I'individu (déterminée par son niveau de scolarisation
par exemple) doit étre grande.
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2.3.3 Spécificité et marché du travail interne a la firme :

Si la technologie, et par voie de conséquence la qualification
— pour partie au moins — est spécifique, I'échange de la force
de travail implique...

— pour une qualification générale ou la part générale de toute
qualification
toutes les firmes requérant celle-ci
et
tous les individus qui en disposent

— pour la part spécifique d'une qualification la firme requé-

rant celle-ci

et

les employés de la firme qui en disposent ou peuvent

I'acquérir
L'échange de la part spécifique de la qualification oppose donc
une seule firme a ses propres employés, il se déroule donc au
sein de l'entreprise. Le domaine de I'échange est « intérieur »
4 la firme, on le nomme marché du travail interne & I'entrepri-
se 9. L'échange de la part générale de la qualification oppose par
contre plusieurs firmes a des individus qui ne sont pas néces-
sairement salariés de celle-ci, il ne se déroule pas au sein de
I'entreprise. Le domaine de I’échange est donc « extérieur » 2
la firme, on le nomme marché du travail externe 19,

9. 1l y a, dans la firme, autant de marchés internes que de faisceaux de

mobilité.
10. Si sur un marché du travail existent des marchés internes on dit que ce

marché est internalisé.
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CHAPITRE 3

LA DETERMINATION DU SALAIRE
SUR LE MARCHE INTERNE

La politique salariale de la firme qui procéde & l'internali-
sation du recrutement et de la formation de sa main-d'ceuvre a
un double objectif :

a) inciter les agents employés a accepter promotion et trans-
fert d'un poste & un autre, et les encourager a acquérir la
formation interne nécessaire,

b} les dissuader de quitter I'entreprise tout en essayant de
se prémunir contre le colit d’'un départ éventuel.

Cette politique doit satisfaire & une contrainte qui découle
de I'existence de la part générale de la qualification et de la con-
currence pour celle-ci sur le marché externe. Elle détermine le
salaire minimum que l'entreprise doit offrir.

3.1 La contrainte découlant de |'existence
d’'une part générale de la qualification : le minimum
de salaire que la firme doit offrir :

Tout employé dispose d’une qualification générale ou d’une
part générale de la qualification dont la détention est requise
par l'entreprise pour son recrutement aux portes d’entrée des
faisceaux de mobilité. Pour la vente de celle-ci I'agent est donc
en concurrence avec tous ceux qui disposent de la méme qua-
lification. Pour 'achat de celle-ci la firme est en concurrence
avec toutes celles qui la requiérent. Cette qualification s'échan-

ge sur un marché externe a un prix dépendant des rapports
d'offre et de demande.

La firme doit donc offrir & ses agents, et pour cette part
générale, un minimum de salaire déterminé par le marché ex-
terne. Elle doit leur proposer une rémunération au moins égale
a celle qu’ils percevraient dans toute autre firme du marché
externe.

3.2 L'incitation & la mobilité interne
et a la formation :
La firme qui adopte comme principe exclusif de sa politique

salariale de ne verser a ses employés que ce niveau de salaire
attribue la méme rémunération a tous les agents d’'un méme
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faisceau de mobilité. En effet la formation regue par eux aux
postes portes d'entrée et au cours du processus de mobilité
interne en passant de ce poste au divers postes du faisceau
est, par hypothése, une formation spécifique, elle n’a donc pas
d’effet sur la part générale de la qualification et par suite sur
le salaire qu'ils percevraient dans les autres firmes du marché.
Trouvera-t-elle, toujours, un nombre suffisant de ses salariés
pour accepter d'étre promus et transférés au sein des faisceaux
de mobilité et d'étre formés pour ce faire ?

Selon la théorie micro-économique, 'offreur de travail choisit,
parmi les emplois qui lui sont accessibles — constitués en ['oc-
currence du poste qu'il occupe dans l'entreprise et de celui ou
de ceux auxquels celle-ci lui propose d’étre promu ou transféré
— de se porter candidat a celui qui lui fournit la satisfaction
maximale. Celle-ci est la résultante des avantages et des dé-
savantages monétaires et non-monétaires que l'occupation du
poste procure. Elle dépend a la fois de la valeur des caractéris-
tiques fournissant avantages et désavantages et de la pondé-
ration que chaque individu assigne a chacune d'elles !1. Selon
la valeur des caractéristiques de I'emploi occupé et de celui ou
ceux de promotion ou transfert et, en fonction de la pondération
assignée a chacune, chaque agent choisira donc de rester dans
le poste occupé ou d'accepter promotion ou transfert et for-
mation.

Le nombre de candidats & un poste donné, ici le nombre de
ceux acceptant promotion ou transfert, et de ceux préférant
rester au poste qu'ils occupent, est donc égal au nombre d'in-
dividus qui y maximisent leur satisfaction. Il dépend d'une part
de la nature et de la valeur des caractéristiques d'emploi de
ces postes et d'autre part de la répartition inter-individuelle des
pondérations affectées & celles-ci. Trois situations sont alors
possibles selon que le nombre de candidats & la promotion ou
au transfert (offre interne) est supérieur, inférieur ou égal aux
besoins de la firme (demande interne) '2 et I'entreprise n'est
jamais slre de trouver toujours autant de candidats & la pro-
motion et au transfert qu’elle en a besoin.

Selon la théorie, la firme peut cependant, en faisant varier
le niveau de salaire, agir sur la satisfaction qu'un agent retire

11. Ce systéme de pondération peut varier d'un individu a l'autre, c’est pour
cela que le méme poste peut procurer un maximum de satisfaction & certains
agents et non a d’autres.

12. Remarquons que pour la plupart des auteurs, de la théorle du marché du
travail interne & la firme, quil postulent I'existence d’'une aversion généralisée des
agents pour la promotion, le transfert et la formation, c'est la situation d’infé-
riorité de !'offre & la demande qul est la plus courante.
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d'un poste !3. Elle peut donc en jouant sur le niveau de rému-
nération affecté & un emploi faire varier la quantité offerte a
celui-ci. En haussant le niveau de salaire elle peut faire aug-
menter le nombre d'individus maximisant leur satisfaction a ce
poste, et donc y attirer un nombre plus important de candidats.
Inversement en baissant le niveau de salaire elle peut diminuer
le nombre d’individus maximisant leur satisfaction & ce poste,
donc décourager certains candidats. Pour équilibrer !'offre in-
terne et la demande interne, I'entreprise doit donc établir une
différence de rémunération, que nous appellerons prime de pro-
motion-transfert-formation, entre le poste occupé par |'agent et
celui auquel il est promu ou transféré, Elle doit donc renoncer
a adopter comme principe exclusif de sa politique salariale de ne
verser a ses employés que le niveau de salaire déterminé sur
le marché externe par la part générale de leur qualification
qu’'elle requiert. Cette différence ou prime sera positive, néga-
tive ou nulle selon que !'offre interne sera inférieure, égale ou
supérieure a la demande et sa valeur absolue ou son montant
dépendra de I'importance de la différence entre I'offre et la de-
mande et de I'élasticité de l'offre relativement au salaire !4.

On a illustré ce résultat au graphique 1. ll indique le salaire
(mesuré en dollars sur I'axe des ordonnés) versé par l'entre-
prise XYZ a ses employés du premier faisceau de mobilité. On
suppose, pour simplifier, qu'ils restent autant de temps (me-
suré sur l'axe des abscisses) dans chacun de ces postes. On
suppose également que les passages (transfert ou promotion)
de 829,944, 425 sont considérés comme désavantageux
par la plupart des salariés, alors qu'au contraire les promotions
de 542 etde 2 a1 sont trés valorisées.

Dans ces conditions, 'entreprise verse aux employés des pos-
tes 8 un salaire correspondant a leur qualification générale re-
quise (Sg). Ayant besoin de main-d'ceuvre en 9 elle essaye d'y
transférer certains de ceux occupés en 8 au salaire Sg. Elle ne
peut trouver le nombre de candidats qu'il lui faut et doit, pour
compenser les désavantages des postes 9 et y attirer des sa-

13. Théoriquement la firme a en fait, le choix entre deux types de politique :
action sur le niveau de salaire ou modification des caractéristiques d'emploi des
postes. La tactique retenue sera celle qul se révele la moins co(teuse. Son
choix dépend donc du colt comparé de chacune de ces deux méthodes. ll faut
d’ailleurs signaler ici que le cofit de I'action sur le niveau de salaire ne se rédult
pas au supplément de rémunération nécessaire pour attirer ou maintenir les of-
freurs aux postes considérés, mais doit également tenir compte des répercus-
slons de cette modification salariale sur la rémunération des autres catégories
de personne! employées dans la firme.

14. L'élasticité indique quelle variation du salalre est nécessaire pour obtenir
une varlation donnée de la quantité offerte.
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Graphique 1:
Evolution du salaire des employés

au fur et 2 mesure de leur transfert ou promotion
au sein du premier faisceau de mobilité.

Salaire en $

Sy
S
R
Sq
Sg
) période d’emploi en... temps

8 9 4 5 2 1
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lariés en nombre suffisant, y fixer le salaire a8 Sy. Pour le pas-
sage aux postes 4 elle se heurte au méme probléme : au salaire
S, ses employés préférent, pour la plupart, rester en 9 qu'étre
promu en 4 et, pour équilibrer 'offre et la demande interne, elle
doit y fixer le salaire & S4. La situation est la méme pour le
transfert de 4 2 5 et en 5 le salaire monte & Ss.

La situation se retourne pour la promotion de 5 a 2. Elle est
valorisée, I'entreprise n'a aucune difficulté a trouver au salaire
S, = S5 le nombre de candidats nécessaires. La promotion de
2 3 1 est, quant 2 elle, si valorisée que le nombre de candidats
a la promotion est supérieur aux besoins de la firme qui peut
donc équilibrer 'offre et la demande en versant aux postes 1
un salaire S, inférieur & S, 5.

3.3 L'incitation a la stabilité d’emploi,
la prévention du colt de la mobilité :

3.3.1 Objectifs et raisons d’étre :

L’emploi, par la firme, d'un agent a un poste j implique pour
celle-ci des colits :

a) Le salaire qu'elle lui verse régulierement pendant qu'il oc-
cupe ce poste : Sjt.

b) Les codts de sélection, de recrutement et de formation
qu'elle encourt au début de la période de I'emploi du sa-
larié 3 ce poste : CSRj + CFj.

Mais il contribue également & chaque moment de cette pério-
de 2 la production en valeur (évaluée en termes monétaires) de
I'entreprise : l'utilisation de cette force de travail détermine une
augmentation des quantités produites-vendues et un accroisse-
ment des recettes de la firme que I'on nomme son produit mar-
ginal (PMjt).

Cet emploi n'est, pour I'entreprise, une occasion de profits
que si ce qu'il lui rapporte, au cours de cette période, est infé-
rieur a ce qu'il lui codite c'est a dire :

15. Au lecteur qui s’étonnera, & Juste titre d'ailleurs, de l'irréallsme de tels
résultats, il faut rappeler que cet exemple, ainsi que tous ceux donnés dans la
suite de ce texte, n'a d’autre but que d'lllustrer I'influence d’un seul facteur sur
la structure des salaires. En fait I'effet de la variable analysée est amplifi¢, réduit,
annulé ou contrebalancé par celul de tous les facteurs que I'analyse théorique
prend en considération.
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— si (en négligeant les problémes d’actualisation de la mon-
naie)

t=T16 t=T
> PMit > z Sjt + CSRj + CFj
=1 t=1
donc si
CSRj + CFj
PMjt — Sjt
— autrement dit si le salarié occupe le poste j pendant une
période de temps excédant celle qui permet a la firme
d'amortir les coilits de sélection, de recrutement et de

formation grice a la différence entre le salaire qu'elle
verse et le produit marginal de I'employé.

T>

Pour éviter ou minimiser les pertes découlant du départ vo-
lontaire du salarié de la firme elle doit :

a) décourager la mobilité pendant cette période d’amortis-
sement,

b) diminuer le coit ou la perte subie en cas de départ.

Pour maximiser son profit elle doit inciter I'employé a occuper
ce poste au-dela de cette période et au moins tant que son
maintien dans I'emploi est plus rentable que son remplace-
ment 17,

3.3.2 Moyens utilisables :

3.3.2.1 Diminution de la perte encourue en cas de mobilité
volontaire :

L'action consiste & faire supporter au salarié lui-méme
une partie des dépenses de formation, — sélection — recru-
tement génératrices de cette perte.

Au cours de sa période de formation ou (et) au début
de sa période d'emploi I'agent recevrait alors un salaire in-
férieur a celui qu'il percevrait, compte tenu de la part gé-
nérale de sa qualification, sur le marché externe. Le coit de

16. T désigne la période d'emplol du salaris & ce poste.

17.  Pour maximiser son profit I'entreprise ne doit pas nécessalrement inclter
I'agent & occuper ce poste & vie. Si son produit marginal décroit avec la durée
d’emplol 1l peut, en effet, arriver un moment o1 son remplacement sera plus
profitable que son maintien. !l faudra alors le transférer, le promouvoir... ou
le licencier.
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la formation, de la sélection et du recrutement, est alors fi-
nancé pour partie par 'entreprise et pour partie par le salarié,
sous forme de manque a gagner.

Evidemment cette prise en charge ne peut étre que pro-
visoire, car I'agent employé a ce poste doit y percevoir, au
cours de la période ou il occupe celui-ci, un flux salarial
identique 2 celui qu'il recevrait, compte tenu de la part gé-
nérale de la qualification requise, sur le marché externe. Le
manque & gagner, sur le salaire du marché externe, encouru
en début de période doit donc étre compensé ensuite par le
versement d'une rémunération supérieure a celle du marché
externe. Cette méthode ne diminue donc pas le coit de la
sélection, du recrutement et de la formation mais elle réduit
la perte de la firme si I'employé quitte celle-ci et tant qu'il
en supporte une partie.

Supposons, par exemple, que dans I'entreprise XYZ l'oc-
cupation des postes 6 implique une formation s’étalant sur T
périodes dont le codt unitaire (par individu formé) par pé-
riode est F (graphique 2). Admettons que le salaire dd a
chaque période, a ceux occupant ces postes, en raison de la
qualification générale requise qu'il détiennent soit S, et que
la période d’emploi dans ces postes soit t (graphique 3).
Le colit assumé 2 chaque moment par la firme est décrit au
graphique 4.

Afin de diminuer la perte encourue en cas de mobilité vo-
lontaire I'entreprise peut verser pendant la moitié de la pé-
riode d’emploi le salaire S; ( = S — a) au lieu de S puis le
salaire S; ( = S + a) (graphique 5). Le flux de rémunération
recu, pendant toute la période, par le salarié est exactement
égal 2 celui qu'il aurait pergu au cours de celle-ci, sur le
marché externe, en vendant la part générale de sa qualifica-
tion 8. Le colit assumé a chaque moment par la firme (gra-
phique 6) ne varie plus de la méme fagon qu'avant. L’adop-
tion de cette politique (comparer le graphique 6 au gra-
phigue 4), fait que I'entreprise subit, en cas de départ du sa-
larié dans la premiére moitié de la période d'emploi, une
perte moins importante !9.

18. En toute rigueur économique cetie proposition est fausse. Le manque 2
gagner du salarié est un prét qu'il consent & la firme. La concurrence sur le marché
du travall oblige celle-ci & V'en rembourser avec intérét. L'entreprise appliquant
cette politique verse donc un flux salarial égal & celul qul aurait été percu sur le
marché externe plus cet intérét.

19. Dans I'exemple qui précéde et ceux qui sulvent on raisonne toujours en
dollars constants.
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r'y Graphique 2:

Colit périodique de la formation
aux postes 6

Graphique 3:

Salaire périodique
dit aux employés occupant
ces postes

Graphique 4:

Cofit total (coit de la formation
+ salaire) périodique
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}

Graphique 5:

Distribution du salaire destiné a
diminuer la perte encourue en cas
de mobilité volontaire
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Modeles possibles de répartition temporelle
du flux de rémunération versé aux employés du poste 6.

Graphique 7 Graphique 8

T t temps T t temps

Graphique 9 Graphique 10

1 ! — 1 1 >

T t temps T t temps
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3.3.2.2 Le découragement de la mobilité volontaire, 'incitation
a la stabilité d’emploi :

C’est la résultante de mesures qui consistent & rendre la
mobilité colteuse pour le salarié lui-méme. Ce peut é&tre
I'effet :

a) de la répartition temporelle du flux de rémunération
que la firme doit verser au cours de la période d'emploi:

—on sait que la firme a intérét & verser, au cours
de la formation, un salaire inférieur a celui que
I'agent percevrait sur le marché externe en rai-
son de la part générale de la qualification. On
sait aussi que ce manque a gagner ne peut étre
que provisoire et que cette contribution au codt
doit &tre compensée par la suite. L'entreprise a
donc intérét a répartir temporellement cette com-
pensation sous forme de montants croissants
avec le temps de telle sorte que la compensation
ne soit totale qu'a la fin de la période et que le
colt du départ pour le salarié (part du manque
a gagner non récupéré) soit d'autant plus fort
que la durée de sa présence dans la firme est
courte. Le salaire versé aux employés occupant
les postes 6 pourrait, par exemple, évoluer selon
I'un des modeles décrits aux graphiques 7, 8,
9, 10.

— De la méme fagon si I'entreprise doit, pour équi-
librer 'offre interne et la demande interne, ver-
ser une prime de promotion elle a intérét a ré-
partir celle-ci sous forme de montants croissants
avec le temps. La encore la compensation du co(it
non monétaire (de la promotion ou du transfert
et éventuellement de la formation requise) ne
sera donc totale qu'a la fin de la période et la
perte du salarié, s'il quitte la firme, d’autant plus
grande qu'il la quitte t6t. Considérons, par exem-
ple, la partie du troisiéeme faisceau de mobilité
de l'entreprise XYZ qui conduit par promotion
des postes 6 aux 3. Aux postes 6 les agents
regoivent un salaire déterminé par la part géné-
rale de leur qualification (S;) et aux postes 3
le méme salaire augmenté d'une prime (S3) des-
tinée a y équilibrer l'offre et la demande car les
postes 3 sont généralement considérés comme
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Salaires aux postes 3 et 6 (graphique 11)
et organisations possibles de la prime de promotion
(graphiques 12, 13, 14)

Graphique 11 Graphique 12

Prime de Ss
promotion
3
RSN AR NSNS EREEER WA AANRANSASRARANEGAANNS SRR
Période d’emploi aux temps Période d'emploi aux
postes 3 postes 3
Graphique 13 Graphique 14
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Période d'emploi aux temps  Période d'emploi aux temps
postes 3 postes 3 X
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plus désavantageux que les postes 6 (graphi-
que 11).

Les graphiques 12, 13, 14 fournissent des
exemples de la facon dont la firme pourrait or-
ganiser le versement de cette prime.

b) de la répartition, entre postes d'un faisceau de mobi-
lité, de la compensation des coiits de formation-sélec-
tion et recrutement, pris en charge par le salarié.

Afin de décourager le départ du salarié au
cours de chacune des périodes qu’il doit passer
dans les divers postes d'un faisceau de mobilité
la firme peut verser la compensation de la par-
ticipation de 'agent a ces colts sous forme de
montants croissants & la fois avec le temps pas-
sé dans chaque poste et avec la position du
poste dans le faisceau 20,

Par exemple, I'évolution du salaire des em-
ployés passant dans les postes 6 et 3 pourrait

Graphique 15:

Evolution du salaire aux
postes 6 et 3.

Temps

Période d'emploi-aux Période d'emploi aux
postes 6 postes 3

20. Cette politique a aussi, évidemment, pour effet d'encourager la promotion
et le transfert.
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suivre |'évolution indiquée au graphique 15 par la
courbe en trait plein. Les droites en pointillé in-
diquent ce que serait le salaire dans chacun de
ces postes si la main d'ceuvre recevait au cours
de chacune de ces périodes d'emploi (I'une aux
postes 6, 'autre aux 3) !'exacte compensation de
leur participation aux coits de la formation (sous
forme de montants constamment croissants avec
le temps). Si la firme suit le modele représenté
par la courbe en trait plein elle ne compensera
totalement cette participation qu'aux postes 3
encourageant ainsi la stabilité de I'emploi et la
promotion.

Cette répartition doit tenir compte de l'exis-
tence d’'agents qui ne seront jamais promus ou
transférés. Appliquée sans correctif a4 cet égard
la politique précédemment définie aboutit au fait
gue ces agents ne pergoivent pas |'entiere com-
pensation de leur manque a gagner, donc regoi-
vent une rémunération totale inférieure a celle
qu’ils obtiendraient sur le marché externe. Eile
risque d’entrainer pour la firme des difficultés de
recrutement, certains agents hésitant a courir le
risque de moindre rémunération en cas de non-
promotion ou de non-transfert. Pour I'éviter il
faut prévoir, a partir du moment ol la non-promo-
tion ou le non-transfert sont choses acquises,
une croissance des salaires permettant de réa-
liser cette compensation totale.

c) du mode de rémunération :

Une partie de la rémunération peut étre proposée par
la firme sous forme d’avantages monétaires ou non-
monétaires liés a la présence de 'agent dans I'entre-
prise et & son ancienneté, et qu'il perd donc s'il quitte
'entreprise.
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CHAPITRE 4

VALIDITE DU FONDEMENT THEORIQUE
DE L’INTERNALISATION DU MARCHE

Selon la théorie que I'on vient de développer, I'existence de
ce type de marché du travail repose sur la spécificité techno-
logique.

Pour pouvoir apprécier la validité d’un tel fondement il faut :
a) examiner a quelles conditions,
— une technologie est spécifique & une firme,

— la spécificité de la technologie implique celle de la
qualification,

c'est & dire déterminer quelles entreprises doivent, selon
la théorie, internaliser leur recrutement et leur formation
et pour quels emplois,

b) observer quelles firmes utilisent ces pratiques et pour
quels emplois,

c¢) comparer ces deux ensembles.
Si I'ensemble observé se confond avec celui prévu par la
théorie on pourra admettre la validité du fondement théo-
rique. Sinon il faudra conclure a son invalidité.

4.1 Conditions d'existence de la spécificité
de la technologie de la firme :

Une technologie désigne le mode de combinaison d'inputs
(matiéres premiéres ou produits semi-finis), et de moyens de
production (machines), nécessaire & I'obtention d'un produit dé-
terminé. Dans la logique de la théorie micro-économique, la tech-
nique de production utilisée par une firme est le résultat d'une
procédure d’optimisation visant & déterminer la plus avantageuse
parmi toutes les techniques possibles pour un produit donné.
Toutes choses égales d’ailleurs, il y a donc, pour |'ensemble des
firmes une relation de détermination de la technologie par la
nature du produit fabriqué. Par suite, la spécificité de la tech-
nologie correspond & une situation de monopole : une seule
firme, dans le marché du travail analysé, produit la marchandise
considérée, ce faisant elle utilise une technique spécifique
c'est-a-dire propre a elle et différente de celle utilisée par les
autres.
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Mais les techniques peuvent se distinguer uniquement par
les inputs, les moyens de production restant identiques, c’est
ainsi que du méme ensemble de machines associé a des inputs
différents peut résulter toute une série de produits divers (par
exemple des automobiles, des camions et des tracteurs). Pour
que la spécificité de la technique acquiert toute sa signification,
il faut donc que la situation de monopole s'étende 2 tous les
biens susceptibles d'étre produits par le méme ensemble de
moyens de production.

4.2 Conditions de détermination de la spécificité
de la qualification par celle de la technologie :

a) Il est évident que la condition préalable est I'existence d'un
certain niveau de qualification. Pour des emplois n’exigeant,
de la part de la main-d’ceuvre, aucune qualité autre que, ou,
en sus de, celle fournie par la scolarité obligatoire, il ne
peut exister de spécificité de la qualification. Il y a donc tout
un ensemble d’emplois d'ouvriers ou d’employés qui échappe
a cette détermination et dont 'importance ne peut aller qu'en
croissant si se développent les modes tayloriens de division
du travail.

b) Ces cas mis a part, pour que la spécificité technologique dé-
termine celle de la qualification, il faut que la nature des
travaux dépende de la combinaison technique utilisée par la
firme ou du produit fabriqué.

—La plupart des téches administratives échappent a
cette relation car leur nature n’est pas affectée par
les moyens de production employés, les matiéres pre-
miéres ou les produits semi-finis utilisés, et les pro-
duits fabriqués.

— Par contre, les tiches de production, et les taches
d’entretien, de préparation et de contrdle, de commer-
cialisation sont liées a la technologie de la firme.

¢ Les premiéres se rapportent & |'alimentation, au
réglage et a la surveillance du bon fonctionnement
des moyens de production. La firme utilisant des
moyens de production qui lui sont propres, on
peut donc admettre que ces emplois sont diffé-
rents d'une entreprise a l'autre et par suite exi-
gent des qualifications différentes et donc spé-
cifiqgues. Ces taches sont en effet exclusivement
des activités de conduite ou de service de moyens
de production, leur nature et la qualification qui
en découle sont donc étroitement subordonnées
au type de moyens de production mis en ceuvre.
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e La référence aux moyens de production ou au
produit de la combinaison technique ne suffit pas
a caractériser les taches d'entretien, commercia-
les, techniques. Elles ont en effet un contenu in-
dépendant de celle-ci ou de son résultat. Elles
sont taches d’entretien... de certains moyens de
production, de commercialisation (achat des in-
puts, vente des outputs)... de certains produits,
de préparation et de contréle... d'un certain type
de production. Leur nature renvoie a la double
détermination de la fonction assurée : entretenir
les moyens de production, acheter les inputs,
vendre les produits, préparer et contrdler le pro-
cés de production, et de 'objet auquel cette fonc-
tion s’applique 2!. Si l'objet est spécifique, la
fonction ne l'est pas, la qualification requise ne
peut étre qu'un ensemble de qualités spécifiques
et non spécifiques a la firme.

4.3 Conclusion:

La spécificité technologique ne peut donc logiquement fonder
les pratiques d’internalisation que

a) pour des firmes qui occupent une position de monopole
pour tous les produits pouvant étre fabriqués a partir des
movyens de production que la firme utilise,

b) pour des emplois dont la nature dépend exclusivement de
la combinaison productive choisie par celle-ci.

Peut-on admettre que toutes les entreprises qui pratiquent I'in-
ternalisation sont des monopoles et n'utilisent ces procédures
que pour des emplois dont la nature dépend de la combinaison
productive ?

Les résultats de nos recherches antérieures 22 nous inter-
disent de répondre positivement a cette question et de conclure
a la validité de ce fondement de la théorie : si la spécificité
technologique constitue une base de l'internalisation du marché
du travail elle n'en est qu'un des fondements possibles.

21. Dans le cas des taches de production la détermination par la fonction
(produire) ne peut étre distinguée de celle par 'objet sur lequel s'applique cette
fonction (moyens de production), car produire n'est rien d'autre que servir les
moyens de production.

22, Dans « La hiérarchie des salaires dans la firme », chapitre IX, page 211
a 236, « Analyse, Epistémologie, Histoires économiques », N° spécial 7-8, mai-juin
1976, Institut des Etudes Economiques, Université de Lyon ll, nous avons montré
que des entreprises fabriquant les mémes produits avec des techniques iden-
tiques adoptaient des pratiques d'internalisation.
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CHAPITRE 5

PROPOSITIONS POUR UN AUTRE FONDEMENT
DE LINTERNALISATION

La « lutte » de la firme contre la mobilité volontaire du salarié
peut constituer un autre des fondements de 'internalisation.

5.1 Les causes de la mobilité
volontaire du salarié :

5.1.1 Limperfection de I'information :

L'offreur de travail n'a pas une connaissance totale et im-
médiate des caractéristiques du poste auquel il s’embauche.
Il n'acquiert cette connaissance que par son occupation effec-
tive, et ne peut apprécier la satisfaction qu'il en retire qu'aprés
une période d’emploi. Il peut donc sur la base de l'information,
partielle, dont il dispose, décider de s’embaucher & un poste car
il pense y trouver sa satisfaction maximale et par la pratique de
celui-ci, prendre conscience de sa mauvaise information, s'aper-
cevoir qu'il n'y maximise pas sa satisfaction et donc décider de
quitter la firme.

5.1.2 La différence des niveaux de satisfaction:

Il est également incité au départ s'il apprend ou constate
une modification des avantages procurés par le poste qu'il oc-
cupe et par les autres emplois auxquels il peut accéder sur le
marché. Il prend alors conscience que son emploi ne lui procure
plus la satisfaction maximale et quitte |'entreprise.

5.2 Le coiit de la mobilité volontaire :

Le départ du salarié est source de codts, pour la firme. Il
entraine en effet, pour celle-ci, les pertes suivantes :

— perte de la part non amortie, lors de son départ, des dé-
penses que la firme a encourues pour le sélectionner, le
recruter et le former,

— pertes de production découlant de l'effet déstructurateur
de son départ sur l'organisation du travail ainsi que des
heures perdues pendant la vacance d’emploi 23.

23. La firme peut tenter de se prémunir contre les pertes dues aux heures
perdues pendant la vacance d'emploi en faisant effectuer & ses autres salariés
des heures supplémentaires. Elle n'en subira pas moins un colt qui sera celul
des heures suppiémentaires effectuées.
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Pourquoi la firme les encourt-elle ?

a) Un premier type de coit (pertes de production liées a
I'effet déstructurant du départ du salarié) est da a la
nécessaire adaptation du nouvel embauché aux réalités
techniques et psychosociologiques de son nouvel em-
ploi, ainsi que des membres du groupe 2 la personnalité
du nouveau venu.

b) Un second type tient au fait que la firme a engagé-des
dépenses de sélection-recrutement, et de formation.

— Les dépenses de sélection-recrutement sont
prises en charge par la firme par suite de la non-
perfection de l'information des agents. La théorie
micro-économique postule souvent la nullité (pour
la firme) de ces colts grace a I'hypothése d'in-
formation parfaite des offreurs et demandeurs de
travail : tous les offreurs du marché considéré sont
supposés connaitre les caractéristiques de tous les
postes de travail proposés, de la méme facon toutes
les firmes sont informées des propriétés de chaque
offreur. Cette hypothése se révéle largement irréa-
liste.

Les firmes doivent, pour satisfaire les vacances
d’emploi, les faire connaitre, recevoir les postulants,
et sélectionner parmi eux, ceux qui paraissent les
plus aptes a occuper le poste considéré. Une telle
opération engendre des dépenses : colts des peti-
tes annonces passées dans les journaux, salaires
des personnels chargés du recrutement et de la sé-
lection, dépenses de matériel (batteries de test,
etc. ...) Leur résultat se traduit pour la firme, en con-
naissance des caractéristiques de |'offreur et de sa
fonction de préférence, et en meilleure appréhension
par le travailleur des caractéristiques du poste pro-
posé.

— Les dépenses de formation engagées par la
firme peuvent étre dues au fait qu'elle se trouve
sur le marché du travail, en présence d’une rareté
des qualifications qui lui sont nécessaires.

La firme peut également avoir a former sa main-
d'ceuvre si les qualifications nécessaires ne sont
pas, compte tenu de leur nouveauté, disponibles sur
le marché car pas encore produites par le systeme
de formation.
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La firme forme sa main-d'ceuvre afin d'adapter
les ou la qualification proposée sur le marché ex-
terne a la nature des taches qui lui sont confiées.
Ce type d’adaptation est particulidrement nécessai-
re, si le systtme de formation externe aux entre-
prises joue un rdle important en matiére de produc-
tion des qualifications. La formation recue doit étre
alors suffisamment générale pour étre utilisable par
toutes les firmes qui manifestent un besoin pour ce
type de formation.

Enfin la firme doit évidemment procéder elle-
méme a la formation d'une partie de sa main-d'ceu-
vre si, occupant une position de monopole sur le
marché du travail, elle utilise une technologie spéci-
fique. Dans ce cas, en effet, la spécificité techno-
logique implique celle de certaines qualifications pro-
fessionnelles et détermine, pour les raisons analy-
sées au chapitre | l'internalisation de la formation.

5.3 La lutte contre la mobilité volontaire :

La firme qui souhaite diminuer les colts de la mobilité vo-
lontaire doit s'efforcer de réduire celui-ci. Elle doit moduler son
action selon le type de mouvement exprimé par cette mobilité.

5.3.1 La lutte contre la mobilité volontaire
due a Vimperfection de I'information :

Elle consiste & améliorer [es procédures de recrutement et
de sélection, ce faisant on obtient :

— Une meilleure connaissance de la fonction de préférence
de l'offreur,

— Une meilleure information du salarié relativement aux ca-
ractéristiques d'emploi du poste vacant,

— Une extension des endroits ol la firme informe des va-
cances d’emploi ce qui permet I'accroissement du nombre
de personnes avisées donc de candidats et améliore ainsi
la probabilité de trouver I'offreur maximisant sa satisfac-
tion a ce poste.

Ces procédures agissent également sur la probabilité de li-
ciement du salarié par la firme qui s’apercoit de l'inadéquation
de sa qualification au regard de celle qu'elle requiert. Ce genre
de licenciement a en effet les mémes conséquences que le type



de mobilité analysé ici : la firme perd les sommes investies en
sélection-recrutement voire en formation, du salarié licencié.

5.3.2 La lutte contre 1a mobilité volontaire
due 2 Pinsatisfaction :

Ce type de mobilité découle de la prise de conscience que
réalise le salarié d'une infériorité des avantages que lui procure
son emploi actuel relativement a ceux que lui offrirait un emploi
dans une autre firme du marché. Il faut remarquer ici que cette
prise de conscience s’effectue toujours « avec retard », I'instan-
tanéité de !'information des offreurs et demandeurs de travail
est une hypothése théorique largement infirmée par le fonction-
nement réel du marché : entre le moment ol se produit un dé-
séquilibre des avantages et celui ol la firme et le salarié en
sont informés, il y a toujours un certain délai lié 3 la structure
du ou des réseaux d'information du marché. La prise de cons-
cience de cette infériorité des avantages n’implique pas néces-
sairement départ immédiat (I'’hypothése d’instantanéité des of-
freurs de travail est tout aussi irréaliste que celle de l'instanta-
néité de l'information).

a) Le moyen de réduction, de ce type de turnover, selon la
théorie, consiste dans la revalorisation des avantages pro-
posés par la firme. Une telle politique suppose d’ailleurs
que l'entreprise se tienne au courant des avantages sa-
lariaux et non salariaux, ainsi que des conditions de travail
pratiquées par ses concurrentes sur le marché afin qu'elle
prenne conscience de ce déséquilibre avant que le salarié
en soit informé.

b) Un autre moyen de réduction consiste a rendre la mo-
bilité colteuse pour le salarié lui-méme (celui-ci perdant
alors, en quittant la firme, des avantages qu'il obtiendrait
en y restant) c'est-a-dire & compenser le déséquilibre des
avantages, percus par l'agent & un moment donné, par la
perspective d'avantages futurs.

— Ils peuvent résulter d’'une politique d'internalisation
de l'allocation des emplois et sont représentés par
les promotions éventuelles auxquelles renonce le sa-
larié en quittant la firme. Mais internaliser I'alloca-
tion de la main-d’ceuvre, n'est-ce pas courir le risque
de voir le salarié une fois formé quitter I'entreprise
sl son salaire ne rémunére pas l'accroissement de
qualification obtenu, ou exiger, dans la firme, une
augmentation de salaire, ce qui dans les deux cas
conduit, pour la firme, 3 une perte de !'investisse-
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ment réalisé 24. Comment la firme peut-elle se pré-
munir contre de tels risques ?

Si cette procédure est suffisamment généra-
lisée, elle peut envisager de conclure avec les
autres firmes un accord, formel ou informel, in-
terdisant ou limitant la mobilité inter-entrepri-
ses. Mais ils ne peuvent probablement durer
qu'autant que ne se développe pas, dans I'éco-
nomie, une rareté généralisée de la main-d’ceuvre.

Elle peut donner & la qualification une forme
partiellement ou totalement spécifique en met-
tant en place un systéme d'organisation du tra-
vail qui lui soit propre et différent de celui pra-
tiqué par les autres entreprises. Faut-il alors
aller jusqu'a faire de la spécificité technologique
un des moyens de lutter contre la mobilité vo-
lontaire ? La firme intégrerait alors, au moment
de la détermination de la combinaison technique
optimale, le cofit de la mobilité volontaire a celui
du travail. Le proposition ne parait pas incohé-
rente et mériterait approfondissement.

— Les avantages peuvent également consister en une
valorisation de I'ancienneté : croissance du salaire,
ou des avantages non-salariaux avec |'ancienneté
dans I'entreprise.

5.4 La rationalité économique d'une politique
de réduction de la mobilité volontaire :

L'ensemble de ces moyens de lutte contre la mobilité est
colteux. La firme qui utilise ces méthodes accroit ses dépenses
de sélection-recrutement, améliore son information relative aux
niveaux de salaires et caractéristiques d’emploi proposés par les
autres firmes du marché, éventuellement revalorise les avanta-
ges qu'elle propose et internalise I'allocation de la main-d’ceuvre.

La firme doit donc procéder a un véritable calcul d’optimisa-
tion ou de rentabilité dont les termes sont le colt du turnover,
le cot supp!émentaire que ces mesures engendrent, enfin la ou
les relations liant le turnover & ces dépenses c’est-a-dire dé-
terminant l'efficacité de la lutte contre lui.

24. Ce probleme se pose d'allleurs chaque fols que la firme Internalise la
formation pour une des raisons évoquées ci-dessus.



Deux choix extrémes peuvent résulter de ces calculs :

— Le premier n’accorde aucune importance a cette lutte. La
firme consacre aux dépenses de sélection-recrutement-
formation le minimum de fonds possible. Il n'y a pas d'in-
ternalisation du marché du travail. Les avantages procurés
par la firme sont parmi les plus bas du marché. La firme
ne peut recourir qu'aux catégories de main-d’ceuvre les
plus dévalorisées et les plus instables (travailleurs immi-
grés, femmes, jeunes sans formation professionnelle).
La mobilité importante est compensée par la faiblesse des
dépenses de sélection, de recrutement et de formation, le
bas niveau du salaire, et 'absence de dépenses d’amélio-
ration des conditions de travail de telle sorte que la ba-
lance avantages-colits peut se révéler profitable pour la
firme.

— A I'opposé, le second lui accorde une grande place. Elle
donne une grande importance aux problémes de sélection-
recrutement-formation, la firme y consacre des fortes som-
mes. Elle s’efforce de maintenir, en agissant sur le niveau
du salaire et les autres caractéristiques d’emploi, un ni-
veau des avantages nets parmi les plus élevés du marché.
Elle internalise son marché et offre ainsi au salarié, pos-
sibilités de promotion et stabilité d’emploi. Certes une
telle politique a ses colits mais, si elle est efficace, peut
se révéler profitable pour la firme.

Remarques :

a) La firme peut adopter en matieére de mobilité une attitude dif-
férente selon les catégories de main-d’ceuvre qu’elle utilise.
Il est, en particulier, difficile de concevoir que le premier type
de politique puisse étre appliqué de facon généralisée a
toute la main-d’'ceuvre employée par |'entreprise, le fonction-
nement de l'entireprise exigeant par exemple une certaine
stabilité du personnel d’encadrement.

b) Des contraintes peuvent affecter la détermination de la poli-
tique pratiquée a ['égard de la mobilité. L'adoption du second
type de politique implique I'existence de capacités financie-
res conditionnant sa mise en ceuvre. La firme doit pour I'ap-
pliquer disposer, par autofinancement ou emprunt, des fonds
nécessaires et pouvoir les immobiliser jusqu'au moment ol
cette politique portera ses fruits et dégagera les ressources
permettant d’amortir ou de rembourser les sommes engagées,
et d'autofinancer la continuation de cette politique.



47

5.5 Conclusion:

Uinternalisation est donc concue ici comme réaction de la
firme vis-a-vis de la mobilité volontaire du salarié et de son cout.

a) Le codt de cette mobilité résulte de la prise en charge par
la firme, des colts de formation et de sélection-recrute-
ment. Cette prise en charge est la conséquence d'un en-
semble de causes possibles dont fait partie la spécificité
de la technologie et de la qualification.

b) L'internalisation du marché n'est qu'un des moyens dont
dispose la firme pour lutter contre la mobilité volontaire

du salarié.
¢) L'internalisation ou toute autre forme de lutte est décidée

a partir d’'un calcul de maximisation du profit qui ne con-
duit pas nécessairement 2 une lutte contre la mobilité.
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