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1. La théorie du signal

a) Le modéle de base (L1l Spence, 1973)

Information imparfaite des employeurs sur les caractéristiques des
candidats a 'embauche (différence avec théorie du capital hum.) ;

lls peuvent recourir a des « indicateurs » (i.e. des caractéristiques
comme l'age, le sexe...) qu’ils pensent corrélés a la « qualité » (i.e.
la productivité) ;

Certains de ces indicateurs peuvent avoir été acquis par I'individu =
les « sighaux », tels que le diplome.



L’éducation (diplome) est un « signal » des compétences innees (et
non pas acquises)

Différence « clé » avec la theorie du capital humain : suivre des
études n'augmente pas les compétences (i.e. la productivité), mais
sert seulement a signaler des compétences supeérieures => le
systeme éducatif comme « filtre »

Ce « filtre » est d’autant plus efficace que le colt d'acquisition du
signal est négativement corrélé aux compétences innées



b) Implications en termes de politique publique

: Le rendement privé de I'éducation (i.e. mesuré par le rapport codt /
bénéfice individuel en terme de revenu) est positif, comme pour
théorie du capital humain

u Le rendement social de I'’éducation (i.e. mesure par le rapport colt /
bénéfice collectif en terme de revenu national),

. Dans le cadre de la théorie du signal, il est inférieur au rendement prive,
alors qu’il est supérieur dans la théorie du capital humain

- Il reste positif car traduit I'amélioration de I'appariement sur le marché du
travalil
u Implications importantes en termes de politique éducative (probleme

de « I'inflation scolaire ») 4



c) La qualité des signaux et le probleme de la sélection

Le systeme éducatif produit un grand nombre de diplémes (D1, D2,
D3...)

La qualité de ce systeme en tant que filtre va dépendre de la bonne
corrélation entre le niveau de « compétence » des titulaires du
diplome et le niveau de dipldme correspondant => importance de la
moyenne mais aussi de la dispersion de la « compétence » associée
a un dipléome donné

Figure 1
Implication: Si les employeurs ont de I'aversion pour le risque, ils vont

choisir les individus qui détiennent les diplomes qui sont de meilleurs
« signaux » - i.e. de meilleurs vecteurs d’information

Figure 2 5



Figure 1:
Distribution des niveaux de productiviteé
pour les niveaux de diplome D1, D2, D3
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Bon systeme de filtrage :
les moins bons de D2 ont un niveau de productivité > aux meilleurs de D1
les moins bons de D3 ont un niveau de productivité > aux meilleurs de D2




Figure 2 :
Distribution des niveaux de productivité des
diplomés des grandes écoles et de l'universiteé
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Mauvais systeme de filtrage pour l'université : L'entreprise prend plus de risque en
recrutant un diplomé de I'université car il y a des trés bons mais aussi des tres mauvais
=> |'entreprise averse au risque préfere recruter un diplomé des grandes écoles



d) Le cas particulier du salaire exigé comme “signal”

Méme avec tous les « indicateurs » (y compris « signaux ») dont peut
disposer 'employeur, notamment a partir du CV, il se peut que ce ne
soit pas suffisant pour faire la différence entre divers candidats ;

Au-dela de I'information « imparfaite », on peut supposer que
I'information est “asymeétrique”, c.a.d que les salariés connaissent eux
leur niveau de compétence

Leur salaire de « réservation » peut alors jouer le role de réevelateur
d’information pour 'employeur



On peut retrouver une situation d’anti-sélection (adverse selection)
(L Akerlof, 1970) => quand la « qualité » du produit échangé est
corrélée positivement a son prix

En offrant un salaire supérieur, 'employeur attire de meilleurs
candidats => On peut supposer gu’il existe un niveau optimal de
salaire We

Figure 3

Ce salaire est rigide a la baisse en cas de récession (2 Weiss,
1980) = cas particulier de la théorie du salaire d’efficience



Figure 3
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Au niveau de salaire efficient Weff : élasticité de la Pr au salaire = 1
quand W < Weff, e > 1 ; quand W > Weff, e < 1



2. De la sélection a la discrimination

a) Le concept de discrimination

Définition générale de la discrimination (d’'un point de vue
économique)

La discrimination « pure » (“taste-based”) basee sur les préjuges
(racisme, sexisme, apparence physique...) des employeurs (ou des
clients, ou des autres salariés)

Sur un marché concurrentiel, la discrimination pure ne devrait pas se
traduire par des difféerentiels de salaire, mais par une ségrégation des
emplois. (L Becker, 1957)
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b) La discrimination statistique

Toujours méme probléme de départ : I'employeur n’a pas
d’'information sur les niveaux de productivité / compétences
individuels

L’employeur va se servir des « indicateurs » pour en inférer la qualité
des candidats, en fonction de la corrélation (« statistique ») qu'il
suppose entre ces « indicateurs » et le niveau de compétence ;

Ces indicateurs peuvent étre divers (ethnie, age, genre, origine
geographique...) ; a indicateur donne, 'employeur suppose une
moyenne mais aussi une dispersion (i.e. variance statistique) des
compeétences
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Discrimination statistique : quand un individu d’un groupe (défini par
un indicateur donne) se voit assigne la compétence moyenne et le
risque moyen de son groupe (X Phelps, 1972)

Figure 4

Quel que soit son niveau de productivité individuel, un membre du
groupe A se verra attribuer par 'employeur la productivité moyenne
de son groupe (et de méme pour un individu B) ; I'employeur aura
donc tendance 1) soit a recruter systématiqguement un individu B de
préférence a un individu A ; 2) soit a recruter un individu du groupe
A mais a un salaire inférieur a un individu du groupe B.
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Figure 4 :
Distribution des niveaux de productivité
supposés de différents groupes de candidats
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Implication en termes de politique publique

Si probleme de représentations sans fondement subjectif =>
politiques de sensibilisation ; mais aussi politique temporaire de
subventions a 'embauche comme incitations a « essayer » le
temps de révéler I'information et de rectifier les préjuges ;

Si probleme de discrimination statistique => politique plus durable
de subventions, destinées a compenser notamment le « risque »
d’une moindre compétence ; mais en méme temps, danger de
stigmatisation.
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