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Séquence 1 : l’approche en termes 
d’équilibre et la théorie du capital humain



1. L’ÉQUILIBRE SUR LE MARCHÉ DU 
TRAVAIL

Une illustration : l’explication de l’évolution des 

inégalités de salaire dans les pays de l’OCDE 

depuis le début des années 1980

Schéma 1 : la détermination du salaire relatif des 

travailleurs non qualifiés en fonction de l’offre 

et de la demande de travail peu qualifié



Inégalités de salaire dans les pays de l’OCDE : évolution du 
rapport interdécile  (source OCDE)

Men in full-time-employment, 1985-2005. Index 1990 = 1.
P90/P10 ratio



Evolution de l’offre et de la demande de travail sur le 

marché des travailleurs peu qualifiés (NQ) 
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2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

1.1. La notion de capital humain

a) Origine et objectif

b) Capital humain, talents, compétences, qualification

1.2. Investir dans le capital humain (1) : la formation 
initiale 

a) L’analyse coût bénéfice

b) Qui doit payer pour la formation initiale ?

c) Eléments empiriques



2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

1.3. Investir dans le capital humain (2) : la 
formation post-initiale (ou continue)

a) Capital humain général / capital humain 

spécifique

b) Qui doit payer pour la formation post-initiale ?

c) Quelques implications



Schéma 2 : rendement du capital humain
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2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

Investir dans le capital humain (1) : la formation 
initiale

a) Le calcul coût / bénéfice

� Choix d’investir dans K humain (par ex. faire une année d’étude 
supplémentaire)  => calcul coût-bénéfice

� Bénéfice = surcroît de salaire (W2 – W1 ) sur l’ensemble de la 
carrière que permet d’obtenir année d’étude supplémentaire

� Coûts :

� Directs (frais de scolarité, achats d’ouvrages….)

� Coût d’opportunité = W1 non perçu pendant l’année d’étude 
supplémentaire



2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

� Comme pour tout investissement, le taux d’intérêt ( r ) joue 
(théoriquement) un rôle déterminant si l’individu est rationnel 
et bien informé : 

� Arbitrage entre investissement en K humain et 
investissement en K financier (placement ou emprunt)

� Plus le taux d’intérêt est élevé, plus la valeur actualisée 
du bénéfice attendu est faible   => notion de valeur 
actualisée :

� 100 € aujourd’hui valent (1 + r) x 100 € l’année 
prochaine

� Symétriquement  : 100 € perçus l’année prochaine 
valent  100/(1 + r) € aujourd’hui 



2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

� Au total, l’individu doit investir si : 

� Le bénéfice net de l’ensemble des coûts est positif

� Le bénéfice net est supérieur ou égal au bénéfice net qu’il 
retirerait d’un investissement alternatif (placement 
financier, immobilier….)

� Son investissement sera d’autant plus faible que :

� Les coûts directs et d’opportunité sont élevés

� Le différentiel de salaire (W2 – W1 ) est faible

� Le taux d’intérêt est élevé

Schéma 3



Schéma 3
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2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

Eléments empiriques

� La théorie du capital humain est-elle pertinente pour 
comprendre les « choix » éducatifs ? 

� Hypothèses fortes : les individus sont rationnels, bien 
informés, et sont intéressés avant tout par les gains 
monétaires => vision très simplificatrice

� Pertinence peut dépendre :

� Du niveau d’éducation (primaire / secondaire  versus
post-secondaire)

� Du contexte institutionnel (système d’éducation privé / 
public ; coût de l’éducation) ex. des Etats-U., R-U…. 



2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

� Estimations de l’OCDE du bénéfice net (i.e. une fois déduits 
les coûts directs et d’opportunité, et les impôts sur le revenu) 
actualisé (sur l’ensemble de la carrière) du fait d’avoir un 
diplôme de niveau Bac + 2 ou 3 par rapport à avoir le niveau 
Bac (année 2008, hommes)

� Etats-Unis : 330 000 $

� France : 160 000 $

� Allemagne, Royaume-Uni : 145 000 $

� Turquie (65000 $), Suède (61000 $), Danemark (56000 $)

>> Faibles inégalités de salaire et taux d’imposition élevés 
explique le faible rendement privé de l’investissement 
dans la formation supérieure dans les pays nordiques
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2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 
L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

Les problèmes de valorisation du capital humain sur un  marché
rationné : « sur-éducation » et déclassement »

– La mesure objective : 1) approche « normative » ou 
« adéquationniste » ; 2) approche « statistique » (par l’emploi ou par 
les salaires)

– La mesure subjective : interrogation des salariés (nombre d’année 
d’études requis pour le poste ; mobilisation des compétences…)

– Illustration : le déclassement dans la Fonction Publique (� di Paola 
et Moulet, 2007) ; à partir de l’enquête Génération du CEREQ

• Déclassement objectif : approche statistique

• Déclassement subjectif : «A propos de cet emploi, diriez-vous que 
vous étiez utilisé (a) à votre niveau de compétences, (b) en dessous 
de votre niveau de compétences, (c) au-dessus de votre niveau de 
compétences. »
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Tableau 1. Niveau de diplôme 

selon l’âge en France



Tableau 2. Part de la population ayant un niveau 

de formation post-secondaire



2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

Investir dans le capital humain (2) : la formation 
post-initiale 

a) Capital humain spécifique, capital humain général

� K humain général : ensemble des compétences mobilisables, 
« valorisables » quel que soit le lieu de travail => 
« transférable » => approximé empiriquement par l’expérience 
sur le marché du travail (nombre d’années)

� K humain spécifique : ensemble des compétences 
mobilisables, « valorisables » uniquement dans une entreprise  
donnée => « non transférable » => approximé empiriquement 
par l’ancienneté dans l’entreprise (nombre d’années)



2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

� Analyse empirique : mesurer l’effet sur le salaire individuel 
des différentes formes de K humain  => équation de Mincer:
essayer de déterminer l’impact sur le salaire de la formation 
initiale / de l’expérience / de l’ancienneté, « toutes choses 
égales par ailleurs » :

Si  =  a.Diplôme (nb années études) + b.Exp. + c.Ancienneté

+ « variables de contrôle » (sexe, secteur, taille d’entreprise, 
région, etc.)

a, b, c  sont positifs, mais b et c dépendent de la profession :
l’ancienneté « paye » plus chez les ouvriers ; l’expérience 
« paye » plus chez les cadres
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Tableau 3. Impact du diplôme sur le salaire



Tableau 4. Effet propre de l’âge et de l’ancienneté dans l’entreprise sur le salaire

Effet de l’âge

Effet de l’ancienneté



2. QUALIFICATION ET COMPÉTENCES : 

L’ANALYSE EN TERME DE CAPITAL HUMAIN

Quelques implications empiriques

� Investissement en formation selon l’âge :  l’horizon 
d’amortissement (i.e. retour sur investissement) est 
d’autant plus court que le salarié est âgé => 
l’investissement en formation est décroissant avec l’âge

� Le salarié finance l’acquisition du K humain général => on 
est prêt à accepter (quand on débute) un salaire plus faible 
dans une entreprise si on sait que l’on peut acquérir une 
expérience qui sera valorisable sur le marché du travail  
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