Modes d'accés a I'emploi
des jeunes et salaires

L'existence d'infermédiaires entre I'offre et la demande
de travail permet d'améliorer leur reconnaissance réciproque.
En méme femps, le passage par tel mode d'acces
& I'emploi plutét gu'un auire a un effet
sur la qualité de 'emploi frouvé, mesurée par le salaire.
A cet égard, les réseaux apparaissent comme le moyen
le plus satisfaisant. Ces liens entre mode d'infermédiation et salaire

sont ici mesurés & l'aide d'outils économéfriques.

L'insertion professionnelle des jeunes, est générale-
ment décrite comme un phénoméne compﬁexe dont
les nombreuses définitions ne font qu'illustrer I'am-
pleur des divergences d'interprétation.

D'un point de vue sociologique, elle est par exemple
considérée comme un moment de passage entre un
statut acquis et un statut donné, une période précaire
de fension vers |'avenir, une phase d'apprentissage
des réles et des fonctions et un moment de prise en
charge des responsabilités concrétes (Rosé, 1984).

Les économistes préférent, en revanche, insister sur la
finalité du processus. L'insertion devient alors « un
processus par lequel un individu ou un groupe d'in-
dividus, qui n'a jamais appartenu @ la population
active, afteint une position stabilisée dans le systeme
d'emploi » (Verniéres, 1993). Cette position peut fout
aussi bien déboucher sur une période d'inactivité, de
chdmage, ou de changement fréquent d'emplois
(Vincens, 1981). Du point de vue sirictement écono-
mique, la notion d'insertion ne peut s'analyser hors

* J.-F. Giret est dociorant en sciences économiques au LIRHE et ses
recherches portent sur l'insertion des jeunes et ses disparités spatiales. Il
travaille actuellement & I'Institut des sciences de I'éducation de ['Université
autonome de Barcelone.

A. Karaa, chercheur associé au LIRHE, est assistant & Vinstitut supérieur de
gestion & Tunis. Docteur en Economie, il travaille sur le théme du chémage
en Tunisie.

J.-M. Plassard est professeur de sciences économiques & ['Université des
Sciences socigles de Toulouse, directeur du CIA Céreq et co-directeur du
déparfement Economje du LIRHE. Ses recherches s'effectuent en Economie
de I'éducation et en Economie du travail ainsi qu'a leurs interrelations.
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de la notion de marché, entendue fondamentalement
comme un espace d'échange. Cependant, ce marché
n'apparait pas comme un marché de concurrence
pure et parfaite ov I'information circule librement
entre offreurs et demandeurs d'emplois. Des intermé-
diaires véhiculent l'information et peuvent influencer
I'ajustement initial selon des logiques parfois éloi-
gnées de celle du marché.

L'article s'interroge sur la relation entre le mode d'in-
termédiation choisi par le candidat & I'embauche et
I'employeur, et la qualité du contrat du travail, mesu-
rée par le salaire. L'intermédiaire peut-il modifier cer-
taines caractéristiques du contrat de travail, et dans
quel sens 2 Notre analyse s'éloigne des approches
tradifionnelles en termes de stratégies individuelles
dans la mesure o0 nous essayons de comprendre
comment peuvent se réguler les différents ajustements
entre les offreurs et des demandeurs d'emploi, aux
logiques parfois opposées. Cette problématique
introduit en outre une inferrogation plus générale sur
les modes de coordination & |'ceuvre sur le marché du
travail.

Ce travail s'arficule autour de deux parties. Dans la
premiére, aprés un exposé des différents travaux
relatifs &  l'intermédiation sur le marché du travail,
nous présentons les facteurs explicatifs du mode d'ac-
cés & |'emploi dans un modéle de choix. Les différents
travaux abordés se polarisent souvent sur I'vfilisation
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Les données utilisées sont issues d'une enquéte de

 cheminement du Céreq, dans laquelle des jeunes
sortants de niveau V. ont été suivis entre 1988 et

». : Tableau 1

- 1992, L'échantillon séle‘:q{‘i‘on‘d‘
individus qui ont fous trouvé leur premier emploi
5 lle de temps parmi une population

Caractéristiques individuelles

»i‘ébmpo’rte 5 266

Effectifs

Niveau d’éfude

Avoir un CAP

1281

Avoir un BEP

1327

Avoir le Brevet

4448

Avoir le Bac ou plus

3889

Fille

2910

Garcon

2356

| Etat matrimonial

Marié

410

Célibataire

3131

CSP des parents

Mére inactive

634

Pére agriculteur

300

Pére artisan, commercant

395

Pére cadre

353

Pére ouvrier

1524

Pére employé

694

Pére profession intermédiaire

861

Recherche d’emploi

Durée de recherche de I'emploi
{nombre de mois)

4,276 {moyenne)
5,878 (écart type)

Variables régionales

lle-de-France

629

Nord, Nord-Ouest et Caen

1290

Sud-Est

512

Centre-Est

633

Est

591

Ouvest

687

Sud-Ouest

498

Méditerranée

16

426
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: Tableau 2

Caractéristiques de I'emploi et de I’entreprise
Effectifs
Statut de I"emploi
Emploi stable 1697
Mesures jeunes 983
Emploi précaire 1280
Emploi & temps partiel 1105
Emploi & temps plein 3719
Taille de Ientreprise
Entreprise & plusieurs établissements 1627
Entreprise de moins de 10 salariés 1054
Entreprise de 10 & 49 salariés 1013
Entreprise de 50 & 499 salariés 864
Entreprise de plus de 500 salariés 897
Secteur d’activité
Secteur agricole 54
Industrie 936
Batiment 176
Services marchands 2507
Service non marchand 1086
| Statut de I’employeur
\ Secteur privé 2441
Secteur public 1654
Avutre 1171
Correspondance entre la formation et I’'emploi
Bac général 995
Bac technique industriel 1647
Bac technique tertiaire 2408
Adéquation formation-emploi
(correspondance entre la spécialité du Bac et de I'emploi) 2528
, Salaire du premier emploi ;jjogjg ((éngzmﬁ)

Compléter ce type de données individuelles par des
informations sur le comportement des firmes aurait
sans doute permis d'enrichir l'analyse et d'appro-
fondir l'inferprétation des effets liés seulement @ la
_demande de travail (Marx, 1994). L'utilisation de
on ongitudinales liées principalement a
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rmet cependant de rendre
s caractéristiques de la transac-
on en nployeur et le candidat & I'embauche,
méme si elles ne restituent pas la totalité de

l'information pertinente.




diation ont &t \fe\groupés en 4
- par lintermédiaire d'un stage ou de ['établisse-
ment scolaire (535 individus) ;
- par I'ANPE (532 individus) ;

Graphique 1

- par des réseaux : relations personnelles et fami-

liales {1 482 individus) ; : .
- par une inifiative individuelle et anonyme [pefites
annonces ef candidatures spontanées, 2 717 individus).

Mode d'accés @ I"emploi des jeunes de I'échantillon

10 %

par le systéme scolaire
ou un stage de formation

28 %
par relations

10%
par I'ANPE

de l'intermédiaire par un des agents du marché du
travail : les offreurs ou les demandeurs d'emploi.
Généralement, I'accés & un emploi résulte d'une stra-
tégie rationnelle de I'un des deux agents. Il s'agit
d'expliquer les logiques qui permettent un ajustement
entre les deux agents. La lecture du tableau 3 (voir
I'encadré « Part des différents modes de recrutement
dans l'accés & I'emploi » p.19) révéle par exemple,
que |'accés & I'emploi par relations est le plus impor-
tant dans toutes les enquétes. Le mode d'accés privi-
légié par les chercheurs d'emploi doit répondre éga-
lement & un choix rationnel de I'employeur. Ce dger-
nier, aprés avoir fixé le niveau de spécificité de I'em-
ploi, cﬁoisif le mode d'intermédiation de maniére &
réduire les différents colts inhérents au recrutement et
& |'établissement du contrat de travail, en fonction de
I'incertitude de la transaction (Harris et alii, 1975).

1 lenquéte du Cereq propose 8 catégories d'intermédiaires : dans Ientre-
rise ou vous avez fait volre stage, par votre établissement scolaire, par votre
mille, par d'autres relations” personnelles, par I'ANPE, par les pefites
annonces, par les candidatures spontanées, autres.
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52 %
par les candidatures spontanées
ef les petites annonces

Le premier paragraphe rappelle plus précisément les
divers travaux théoriques qui ont montré que I'inter-
médiation sur le marché ju travail résulte de déci-
sions rationnelles des offreurs et des demandeurs
d'emploi. Le modéle de choix permet ensuite de mon-
trer que les chercheurs d'emplois ne sont pas affectés
aléatoirement & chaque mode d'intermédiation et
qu'au contraire, I'utilisation d'un infermédiaire est
étroitement liée & certaines caractéristiques de I'em-
ploi recherché et des individus.

La seconde partie propose une méthodologie permet-
tant de tester les différentes hypothéses concernant les
relations entre modalité d'accés & 'emploi et salaire
dans cet emploi. L'objectif sera de montrer I'existence
d'un biais de sélection lors de I'estimation de la fonc-
tion de gain selon le passage par différents modes
d'infermédiation. Aprés correction du biais de sélec-
tion, les performances en termes de salaire de
chaque mode d'intermédiation sont comparées en
utilisant un test sur les différentes structures de gains
indépendamment des principales caractéristiques de
I'offre et de la demande de travail.
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Holzer, 1987 ; Degenne et dlii, 1991 ; Marry, 1992)
soit du coté des employeurs (Keil et afii, 1984 ; Way,
1984). Mais beaucoup plus rares ont été les travaux
étudiant, d'un point de vue global, I'utilisation de I'in-
termédiaire par les deux catégories d'agents
(Montgomery, 1991). Notre souci, au cours de ce fra-
vail sera d'essayer de montrer que l'intermédiaire

o

L'objectif de ce premier paragraphe est d'analyser les répond sur Ile marché fiU travail & un mode de coor-
principales caractéristiques des différents modes d'in- dination spécifique, résultant d'un ajustement entre
termédiation sur le marché du travail & travers un sur- offreurs et demandeurs d'emplois.

vol de la littérature (voir encadré : « Part des diffé-

rents modes... »). Les différents travaux, tant au Lintermédiation est d'abord une notion complexe
niveau empirique qu'au niveau théorique, se sont susceptible de plusieurs définitions. Vincens (1995)
polarisés sur I'étude du mode d'intermédiation soit du propose une distinction des intermédiaires selon leur
cdté du chercheur d'emploi (Granovetter, 1974 ; degré d'infervention dans le processus d'ajustement

~ Part des différents modes de. Uemploi

ces études les rendent

 les fravaux rappelés ici ont constitué des étlapes ulées ces él ! ,
mparables dans leurs résultats.

_ importantes dans l'analyse des modes de recrute-

évi
_ ment. les conditions trés hétérogenes dans ‘

Relations Candtdch,Jres Agepces Annonces Autres
Spontanées publiques
Granovetter {1974) USA
(Enquétes sur 264 habitants
| de Newton)
| Professions libérales 56,1% 18,2 % 159 % 98%
. Techniciens 43,5 % 24,6 % 30,4 % 1,4%
| Caodres 65,4 % 14,8 % 139 % 6,2%

_ |Bennaroch, Espinasse
 [[1982)
~ |(Enquéte ANPE, 1980] 30,2 % 28,6 % 145% 154%

| Degenne et alii (1991)
| (Enquéte “Jeunes”, 1986,
| complémentaire & |'enquéte

| Emploi) Accas 1+ emploi 45% 31% 7% 6%

 |INSEE
| (Enquéte Emploi, mars 1994)
. | Ensemble des demandeurs
| demploi 431 % 24,2 % 7.4% 6,4%
(Source : letire du CEE, mai
1995)
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entre I'offre et la demande de travail. On peut alors
penser que chaque mode d'infermédiation est posi-
tionné sur un segment spécifique du marché du tra-
vail, en fonction des emplois & pourvoir, des cher-
cheurs d'emploi et des employeurs. Ainsi, pour ces
derniers, le choix de I'intermédiaire peut (i'apendre
de I'ensemble des coiits associés au recrutement mais
également de 'appariement de I'individu au poste
vacant.

Cet appariement pourra étre déterminé ex ante par
sa qudlification mais également par des signaux
objectifs ou subjectifs, annonciateurs de sa perfor-
mance future ou de son intégration dans I'entreprise.
La lecture de I'encadré « La part des différents modes
de recrutement... » suggére dans ces conditions une
certaine prudence dans la mesure o ces différentes
enquétes sont issues de contextes et de populations
différentes. De plus, les emplois et les qualifications
proposés sont souvent trés variés. Un constat s'impo-
se cependant : le réle joué par les réseaux dans I'ac-
cés aux emplois semble prépondérant dans I'en-
semble de ces études, indépendamment des différents
niveaux de qualification. La différence entre les
chiffres présentés dans le graphique 1, issus de la
répartition initiale de notre échontmon, et les résultats

des différentes enquétes, rappelés dans cet encadrg,
est trés cerfainement due & la spécificité de notre
échantillon : il s'agit de jeunes primo-demandeurs
d'emploi de niveau IV 2.

L'utilisation de candidatures spontanées minimise les
colts de recherche mais implique une sélection étant
donnée la grande incertitude sur les caractéristiques
des candidats. La publication des annonces dans la
presse se révéle peut-étre plus colteuse mais, du fait
de I'abondance des candidatures, devient tres vite
rentable. Méme si |'entreprise ne retient pas la totali-
t6 des réponses, elle peut facilement trier les candi-
dats et constituer porE)is une réserve en conservant
les plus intéressantes. Ces deux procédures obéissent
principalement & une logique marchande dans la
mesure ou la confrontation entre I'offre et la deman-
de de travail n'est troublée par aucun agent extérieur.
les offreurs de travail peuvent répondre & ces
annonces ou présenter une candidature sans discri-
mination au départ. Ex ante, ces offres de travail sont
anonymes pour |'entreprise. Toutefois, elle devra par

2 Les relations professionnelles antérieures sont donc nulles pour ces jeunes
feqons p anterie : P |

en voie d'insertion. Or, dans I'Enquéte Emploi de mars 1994, ce type de

recrutement représente prés de 40 % du recrutement par relations.
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la suite opérer une sélection auprés des candidats 3.
La théorie du filtre montre qu'une possibilité pour
I'entreprise est de sélectionner les candidats & ['em-
bauche & partir de signaux indicateurs de la produc-
tivité (Plassard, 1987). Dans ces conditions, les per-
sonnes qui ont le plus de probabilité d'accéder aux
emplois par ce moyen, sont en général les plus dipls-
mées, et souvent de sexe masculin.

L'acces & I'emploi par les stages
de formation et le systéme éducati

o

el

Alors que le prix (le salaire) est une variable suscep-
tible d'une vérification instantanée de la part du fra-
vailleur lors de son activité de repérage, certaines
qualités de I'employé n'apparaissent pas immédiate-
ment et impliquent une vérification durant I'exercice
du contrat de travail. En ce sens, le fravail est aussi un
bien d'expérience (Nelson, 1970). La coopération
entre les firmes et les établissements scolaires permet
d'économiser une partie de ces colts de sélection
dans la mesure ou IF')emp|oyeur a pu observer la pro-
ductivité de I'individu lors d'un stage ou, indirecte-
ment, par le biais des informations fournies par le
systéme éducatif. L'entreprise a pu également s'impli-
quer dans la formation du jeune diplémé durant les
stages de formation et ce cJernier présente une plus
grande probabilité de s'intégrer dans une équipe de
travail, dans une entreprise dont il connait déja la
culture 4. Cependant, I'efficacité des stages de for-
mation dans l'accés & I'emploi est parfois contestée
dans la litérature et peut générer parfois de nom-
breux effets pervers (par exemple, White, 1990).
L'étude proposée par Foudi, Stankiewicz et Trelcat
(1993) fournit une évaluation des stages de formation
dans l'accés & |'emploi en décomposant leur efficaci-
té selon trois effets : un effet formation, un effet dyna-
misation et un effet contact. Ils montrent ainsi que les
deux derniers effets, « dynamisation du comporte-
ment de ['intéressé » et « mise en contact avec les
entreprises » semblent primer sur |'effet « acquisition
de nouvelles compétences » dans I'accés & I'emploi.

Quant & la qualité des emplois obtenus lors du pas-
sage par ces deux intermédiaires, I'étude de
Degenne et dlii (1991), & partir de I'enquéte
« Jeunes », complémentaire & l'enquéte Emploi de

3 Bull et alii (1987) expliquent toutefois par un modéle de search, comment
les entreprises peuvent se décharger de ces activités rationnellement, en
utilisant des intermédiaires.

4 Cremer (1993) définit la culture d'entreprise comme un stock de connais-
sances partagé par les membres de 'organisation. Elle se matérialise alors
par un Engo e commun, une connaissance partagée de certains faits et de
certaines régles de comportement. Ainsi, les codts liés & l'intégration d'un
salarié et & l'acquisifion de ces connaissances, considérés comme un
investissement sont réduits dans le cas de stages.
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1986, remarque que |'école et les annonces sont plus
efficaces pour la fraction la plus diplomée de la
population et conduisent souvent & des emplois de
meilleure qudlité. Il semble donc que le dipléme joue
bien un réle de filtre dans l'accés & I'emploi, soit
directement par le marché, soit indirectement par
I'école. L'étude de Rosé (1984) confirme le réle de la
qualification comme variable affectant positivement
le passage par les annonces ou par l'intermédiaire de
I'école.

L'intermédiation des agences publiques et plus parti-
culierement de I'ANPE réduit les colts de démar-
chage et dans certains cas, les colts de sélection pour
les entreprises (Adnett, 1987 ; Lizé, 1995). Il s'agit
pour Lesueur et Ligvre (1994) d'une forme hybride de
coordination associée de fagon prépondérante & des
actifs spécifiques. Mais différentes études (Adnett,
1987 ; Curtis et Warner, 1992 ; Wood, 1985), mon-
trent que les chercheurs d'emploi font usage en der-
nier recours des agences publiques lorsque les autres
canaux de recrutement sont épuisés. De leur cdté, les
entreprises semblent utiliser I'agence pour avoir accés
au plus large éventail tout en minimisant leurs frais.
Ce mode de recherche, peu sélectif, est souvent com-
plémentaire de |'utilisation d'annonces mais s'oppose
en revanche au recrutement par réseaux, procédé
par lequel la diffusion de I'information est plus sélec-
tive. Cependant, la faible part de marché des
agences publiques 5 de placement par rapport aux
autres canaux a été souvent mise en évidence dans la
littérature, comme le montre l'encadré p.19. Il y a
déja trente ans, Ree (1966) indiquait que les princi-
pales critiques des employeurs américains & l'en-
contre des agences publiques résidaient dans le
faible « écrémage » et la lenteur des procédures.
Notamment, les agences n'envoyaient pas les candi-
dats les plus adaptés mais ceux qui avaient le plus de
mal & trouver un emploi. Plus récemment, le travail de
Degenne et alii {1991) souligne également la mau-
vaise place de |'agence pour la qudlité de I'emploi
proposé lors de l'accés & l'emploi par I'ANPE.
Cependant, les différentes études s'accordent sur le
fait que les individus accédant & I'emploi par I'ANPE
appartiennent aux populations les plus défavorisées,
nofamment en ce qui concerne leur niveau de dipléme
ou leurs relations sociales.

5 Voir par exemple Belloc {1992), pour une analyse détaillée des indicateurs
P! P P Y
de la place de I'ANPE dans le recrutement.
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Ces différentes observations ont introduit une
réflexion plus générale sur les fonctions de |'agence
et son évaluation. L'article de Zanda (1995) sur la
part de marché de I'ANPE - le taux de convergence -
estimée par le rapport entre les offres d'emploi enre-
gistrées & I'ANPE et les embauches réellement effec-
tuées sur le marché du travail, souligne la difficulté
d'une évaluation précise du poids de I'agence dans
la procédure de recrutement. L'enquéte de satisfac-
tion, réalisée en 1993 sur 1753 établissements ayant
déposé une offre d'emploi & I'agence, montre toute
I'ambiguité de la perception de I' ANPE par les entre-
prises (tableau 4). Ces derniéres sont globalement
satisfaites de son réle sans toutefois juger que I'agen-
ce est le moyen le plus efficace pour rechercher des
candidats {a fortiori pour les hauts niveaux de quali-
fication). De plus, Lizé (1995) souligne la pluralitée
des obijectifs de I'ANPE et les différentes logiques des
entreprises qui s'adressent & elle. L'agence peut, dans
certains cas, répondre aux exigences de flexibilité de
I'entreprise en proposant des emplois & faible coit

our I'employeur (par les dispositifs de la politique de
ﬁem loi). Elle peut aussi, dans d'autres cas, ciger les
employeurs & réduire les colts de sélection et de
recherche en filtrant les candidats. Cependant,
comme le remarque Stankiewicz (1995), I'OE]ecﬂF de
I'agence publique doit-il &tre d'accéder & un « mono-
pole » sur I'ensemble des placements ou au contraire
de « constituer une voie de recours pour le fraitement
des offres d'emploi les plus délicates » 2

Tableau 4
Satisfaction des enireprises
qui déposent une offre a I’ANPE

Part des entreprises qui jugent '’ ANPE
comme le moyen le plus efficace pour
rechercher des candidats parmi les
enfreprises qui ont utilisé plusieurs

moyens :
- pour toutes les qualifications 22,7 %
(non qudlifiés, qudlifiés, cadres)
- pour les cadres ; 7.5%
- pour les travailleurs qualifiés ; 199%
- pour les travailleurs non qualifiés. 30,6 %

Part des entreprises qui déclarent &tre
trés ou assez satisfaites vis-a-vis du
recueil et du suivi de leur offre. 83,1 %

Part des entreprises qui se déclarent
satisfaites & l'égard des candidats
proposés par I'’Agence. 51 %

Source : ANPE, Enquéte de satisfaction auprés des entreprises, 1993, MV2
Conseil.
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Liaceés & I"emplol par les réseaux

le recrutement par relations personnelles ou fami-
liales, qui représente presque 50 % des accés a I'em-

loi, semble plus difficile & cerner. Les relations fami-
ﬁoles pour l'accés & I'emploi ne garantissent pas tou-
jours un emploi de qualité, ni au niveau de la corres-
pondance entre I'emploi et la formation, ni au niveau
de la durée dans I'emploi comme le montre un certain
nombre de fravaux des sociologues (Granovetter,
1972 ; Degenne et alii, op. cit.; Marry, 1983,
1992). Les emplois obtenus par relations personnelles
semblent mieux correspondre & la formation des
jeunes mais toujours dans des proportions moindres
que les autres canaux de recrutement.

Différents travaux anglo-saxons ont cependant souli-
gné l'intérét de ce type de recrutement a la fois pour
I'employeur et I'employé (Keil et alii, 1984 ; Adneit,
1987) sous le nom de « Extended Internal Labor
Market ». 1l favorise l'intégration de l'employé
I'équipe de travail, et les enquétes menées aupres des
employeurs montrent que ces derniers associent sou-
vent la productivité de I'individu & I'employé qui I'a
recommandé lorsque celui-ci appartient & T’entrepri-
se. Ree (1966), Doeringer et Piore (1971), expliquent
cela par le fait que les employés ont fen(jznnce a
recommander des individus qui leurs ressemblent et
qui possédent la méme productivité. Curtis et Warner
(1992) suggérent pour Ezur part, que le réseau dimi-
nue l'incertitude de I'employeur sur la productivité de
I'individu en utilisant un modéle d'appariement et
qu'une personne recrutée par l'intermédiaire d'un
réseau aura un salaire initial plus élevé, une plus
longue durée d'emploi, mais une croissance du salai-
re ultérieure plus faible par rapport aux autres
employés qui passent par d'autres modes d'accés &
I'emploi. Wood (1985) précise que méme si |'usage
de canaux de recherche informels augmente par rap-
port aux autres en période de récession, la sélection
d'un candidat issu de ce mode de recherche demeu-
re aussi rigoureuse. Holzer (1987) propose d'intégrer
les différents modes de recherche (i:ms un modéle de
quéte d'emploi classique. Aprés avoir mesuré les dif-
férents modes d'accés & I'emploi sur une cohorte de
jeunes, il a montré que le contact d'amis et de rela-
tions augmentait la probabilité de trouver un emploi.
Cependant, la stratégie de recrutement des firmes est
supposée exogéne. le ftravail proposé par
Montgomery (1991) est encore plus ambitieux dans
la mesure ou il tente d'intégrer les structures sociales
du marché du travail dans une modélisation écono-
mique du marché du travail. Le modéle présente I'in-
térét d'expliquer parallélement pourquoi les travailleurs
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bien intégrés dans un réseau peuvent accéder & de
meilleurs emplois que les autres et pourquoi les firmes
qui embauchent des individus recommandés peuvent
obtenir de plus hauts profits. Il permet enfin de déter-
miner un équilibre économique entre la structure du
réseau, les salaires, et les profits des entreprises.

In fine, I'utilisation des différents modes d'intermédia-
tion semble donc obéir & des logiques distinctes. Ces
modes ne paraissent pas occuper des positions iden-
tiques sur IZ marché (EJ travail. Ces diftérents travaux
paraissent s'accorder sur le fait que le mode d'accés
a I'emploi, loin d'étre aléatoire, gbéif & des stratégies
de la part de I'employeur comme du chercheur d'em-
ploi. Il apparait par ailleurs qu'aucune théorie éco-
nomique ne permet d'unifier un cadre analyfique
cohérent pour 'étude de I'intermédiation. Alors que
les théories de quéte d'emploi du coté de ['offre et du
filtre pour la demande sont principalement abordées
lors d'une intermédiation purement marchande, les
théories des contrats, de I'organisation, et la sociolo-
gie servent souvent de référence pour I'étude des
autres modes d'intermédiation.

LES PRINCIPAUX FACTEURS
EXPLICATIFS DU CHOIX
DU MODE D INTERMEDIATION

Aprés ce rapide balayage de la littérature sur le réle
de l'intermédiation sur le marché du travail, il
convient de vérifier dans notre échantillon si le mode
d'intermédiation obéit & un choix rationnel de la part
de I'employeur comme de I'employé, ou si le mode
d'affectation est aléatoire. Afin d'étudier les facteurs
susceptibles d'influencer les modes d'intermédiation,
un modéle logit multinomial prenant en compte deux
catégories de variables explicatives est proposé :

- les variables liées aux caractéristiques individuelles
du chercheur d'emploi (age, dipléme le flus éleve,
CSP des parents, spécialité du bac, loca

I'individu,...) ;

- les variables liées & la demande de travail (secteur
d'activité des entreprises, taille, statut de I'employeur,
qualification du premier emploi,...).

isation de

nepls gl
- une moins grande

candidatures spontanées et pefites an
dlintermédiation de référence).
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Tableau 5
Les déterminants du mode d’accés a 'emploi ¢

Stages Réseaux
ANPE et systémes personnels
scolaires et familiaux
Caractéristiques individuelles
Niveau d’étude
Avoir un CAP 7 0,346 ** -0,339 ** ns
Ne pas avoir un CAP Ref Ref Ref
Avoir le Bac ou plus -0,254 ** ns -0,408 ***
Ne pas avoir le Bac Ref Ref Ref
Sexe
Gargon -0,39 *** -0,666 *** -0,178 ***
Fille Ref Ref Ref
Etat matrimonial
Célibataire ns 0,177 ** 0,184 **
Marié Ref Ref Ref
CSP des parents
Pére agriculteur ns ns 0,393 ***
Pére artisan, commercant ns 0,396 ** 0,253 **
Pére cadre ns ns 0,269 **
Pére profession intermédiaire ns ns ns
Pére ouvrier Ref Ref Ref
Recherche d’emploi
Durée de recherche de I'emploi I 0,114 * | -0,267 *** -0,08 ***
Variables régionales
Sud-Est ns -0,536 ** ns
Sud-Ovest ns ns ns
Méditerranée ns ns 0,357 **
lle-de-France Ref Ref Ref
Caractéristiques de 'emploi et de I’entreprise
Statut de I'emploi
Mesures jeunes 1,177 *** ns ns
Emploi précaire -0,388 ** -0,374 *** -0,375 ***
Emploi stable Ref Ref ns
Emploi & temps plein -0,399 ** ns -0,199 **
Emploi & temps partiel Ref Ref Ref
Taille de I'entreprise
Enireprises & plusieurs établissements ns ns -0,218 ***
Entreprises mono-établissement Ref Ref Ref
Entreprises de 10 & 49 salariés ns ns 0,219 **
Entreprises de 50 & 499 salariés ns 0,265 ** ns
Entreprises de plus de 500 salariés ns ns ns
Entreprises de moins de 10 salariés Ref Ref Ref
Secteurs d’activité
Secteur agricole ns -ns 0,789 ***
Industrie ns 0,326 ** 0,261 ***
Batiment ns 0,886 *** 0,887 ***
Service non marchand ns ns ns
Service marchand Ref Ref Ref
Correspondance entre la formation et I'emploi
Adéquation formation-emploi f 0,267 ** | ns I ns
Constante -1,231 ** i -1,635 *** | 0,176
-loglL 5767,48

*** . significatif au seuil de 1 %, ** : significatif au seuil de 5 %, ns : non significatif.

6 Les petites annonces et les candidatures spontanées ont été choisies
comme mode d'infermédiation de référence. De la méme maniére, les
variables en italique servent de référence.

7 Cette ligne montre que les individus ayant obtenu un CAP ont une
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plus grande possibilité de passer par 'ANPE pour accéder & un
emploi, et une moins gFrande probabilité de trouver leur premier
emploi par les stages de formation ou le systéme éducatif, par rapport
au mode d'infermédiation de référence (ccndidatures spontanées et
petites annonces.
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Les caractéristiques indiv

L'observation des variables liées au niveau d'éduca-
tion montre qu'un mode de recrutement strictement
marchand n'infirme pas la théorie du filtre : un
niveau supérieur ou égal au bac est trés explicatif
d'un passage par le marché, candidatures sponta-
nées ef petites annonces, mais est opposé & I'utilisa-
tion de réseaux personnels ou de I'ANPE. Lorsque les
employeurs ne possédent que les informations don-
nées par le candidat, le dipléme joue pleinement son
role de filire & 'embauche. En revanche, lorsque le
mode de recrutement s'éloigne du marché, le niveau
d'éducation comme filtre ne parait plus se vérifier. Les
diplémes n'ont pas la méme importance dans les
réseaux ou 'employeur peut profiter d'une quantité
d'informations plus imporfante sur le candidat.

Les autres caractéristiques individuelles se révélent
pour |'essentiel en congruence avec les prédictions de
la littérature sur 'intermédiation. A l'instar des résul-
tats obtenus par Granovetter (1974), Rosé (1984),
Marry (1992), Lagarenne et Marchal (1995), les
relations personnelles, lorsqu'elles ont permis d'accé-
der & I'emploi, sont utilisées le plus souvent par les
individus de faible qudlification, célibataires, avec un
pére de famille agriculteur, artisan, commercant ou
cadre. Parmi ces professions, ['importance des
reprises d'entreprises familiales notamment chez les
agriculteurs, explique en partie le poids de ce type
d'intermédiation.

La situation familiale n'est pas sans influence sur le
mode d'accés & |'emploi. Les célibataires ont plus de
chance d'accéder & l'emploi par le systéme éducatif
ou par les relations personnelles. Cette variable est
étroitement liée & 'dge de I'individu (non significatif
au sein de notre échantillon) et sans doute & la durée
de recherche de I'emploi. Ainsi, les emplois trouvés
par l'intermédiaire des stages ou du systéme éducatif
se situent au début du processus d'insertion des indi-
vidus et le plus souvent avant son mariage. Par
ailleurs, il est clair que le mariage souvent associé &
'éloignement du domicile parental peut entrainer une
diminution des relations personnelles de I'individu,
d'autant plus que le travail de Degenne et alii (op.
cit.) montre que la belle-famille n'intervient que trés
rarement dans |'accés & I'emploi.

Le sexe figure également parmi les critéres discrimi-
nants dans le mode d'accés & I'emploi dans la mesu-
re o0 les hommes semblent prioritairement obtenir
leur emploi d'abord par le marché, puis par les
réseaux, par |'"ANPE et par les stages.
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L'ANPE apparait en revanche comme le recours ulti-
me pour accéder & un emploi, aprés le marché, les
réseaux et les stages. L& encore, |'explication est
assez friviale, les individus accédent & un stage de
formation ou sont placés par leur établissement, le
plus souvent directement & la sorfie du systeme édu-
catif comme le montrent les travaux de Fougére et
Sérandon (1993). De méme, 'activation des réseaux
lors de la recherche, se fait généralement immédiate-
ment, alors que les candidatures spontanées et les
réponses aux offres d'emplois peuvent nécessiter une
durée d'apprentissage plus longue 8. Enfin, il semble
qu'une recherche active par I'ANPE s'effectue lorsque
l'individu n'a pas pu utiliser les autres modalités
d'accés & un trovaiFou a échoué lors de sa quéte
d'emploi.

Les variables régionales ne sont guére significatives
dans le mode d'accés & I'emploi. Tout au p?us peut-on
constater que les régions de la Méditerranée laissent
transparaitre une utilisation plus fréquente des
réseaux relativement au marché, et les régions du
Sud-Est, une moindre utilisation des stages et du
systéme éducatif 7.

=, o8 m en 2 T 55 B 7 B

8

Les emplois pourvus par I'ANPE sont généralement
proposés par des entreprises mono-établissement de
failﬁ: variée et de secteur hétérogéne.
Paradoxalement, deux statuts d'emplois s'avérent for-
tement significatifs dans le cas de I'ANPE : l'impor-
tance des mesures « Jeunes » et la rareté des emplois
précaires par rapport aux autres modes de recrute-
ment. La procédure institutionnelle influence certaine-
ment ce phénoméne. Une grande partie de ces
emplois sont & temps partiel. Par ailleurs, I'agence
apparait comme le seuFmode d'acces & I'emploi qui
garantisse en partie I'adéquation entre la formation
principale de |'individu et son emploi. Pour créer cette
variable, nous avons comparé la spécialité du bacca-
lauréat avec la spécialité du premier emploi (industriel

8 Lo formalisation théorique du choix d'un intermédiaire, pour un chercheur
d'emploi dans le cadre d'un modéle de quéte d'emploi, proposée par Kahn
et Low {1990) explique l'intérét des differentes méthodes de recherche, en
termes de cois et de durée d'accés & I'emploi. Ce phénoméne de file d'at-
tente peut également s'expliquer en fermes de coits de transaction pour le
chercﬁeur d'emploi, dans la mesure oU pour certains individus, la recherche
par des réseaux serait trop colteuse {au niveau de la durée) du fait de I'éten-
due ou du nombre de membres du réseau par exemple.

9 Ces variables trop agrégées sont difficilement explicables par elles-méme.
On peut cependant penser qu'elles sont fortement liées d'une part au taux
d'urbanisation plus ﬁlible des régions du sud, suscepfible d'étre plus propi-
ce aux réseaux {Ligvre, 1995), ef d'autre part au plus faible dynamisme du
marché du travail {voir & ce sujet Wood, 1985). De plus, les traditions plus
ou moins industrielles des régions peuvent expliquer certaines de ces dispa-
rités comme par exemple, la faible probabilité d'accéder & I'emploi par le
systéme éducatif et par les stages dans le Sud-Est.
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ou fertiaire). Bien que trés grossiere quant a sa
construction, cette variable, significative seulement
dans le cas de I'ANPE, souligne bien que I'agence
sélectionne les individus en fonction des offres sur les
indicateurs objectifs dont elle dispose.

L'utilisation de réseaux (relations personnelles et
familiales) comme mode de recrutement concerne les
entreprises de moins de 50 salariés qui ne possédent
qu'un seul établissement, dans 'agriculture, I'indus-
trie et le batiment. Les emplois concernés sont plus
souvent & femps partiel mais se révélent peu pré-
caires. Le recrutement par le systéme scolaire, aprés
des stages de formation, est privilegié par les
grandes entreprises de plus de 50 salariés et de plus
de 500 salariés dans les secteurs de I'industrie et du
batiment. Les emplois proposés sont généralement &
temps plein et stables. Les entreprises de grande taille
ou de plusieurs établissements disposent générale-
ment de moyens humains et financiers pour accueillir
et former le stagiaire, mais les régles institutionnali-
sées ne lui permettent pas de recourir & 'vtilisation de
réseaux Finverse des petites entreprises ou la taille
pourrait permetire de tisser plus facilement un lien
social entre |'offreur et le demandeur d'emplois.

Deux remarques s'imposent. D'abord, les résultats
mentionnés sont relativement proches des différents
travaux qui se sont intéressés & l'intermédiation sur le
marché du travail, notamment Bennaroch-Espinasse
(1982), Rosé (1984), Degenne et alii (1991),
Lagarenne et Marchal (1995) pour les caractéris-
tiques liées & |'offre de travail et Rosé (1984), Marry
(1992), Fougére et Sérandon (1993}, Lagarenne et
Marchal (1995) pour les caractéristiques liges & I'em-

loi et & la demande de fravail. Ensuite, il apparait que
Ees facteurs explicatifs de passage par ces différents

Approche économétrique de la relation
entre mode d'intermédiation et qualité
de l'emploi '

Dans un premier temps, deux fonctions de gain
seront estimées & partir de la méthode des Moindres
Carrés Ordinaires, sur l'ensemble de la pcﬁauldﬁo_n

supposée homogéne. La seconde fonction de gains

_se différenciera de la premiére par l'introduction du

mode d'intermédiation comme variable explicative

du différentiel salaire. Dans la section précédente,
un modeéle logit multinomial nous a permis d'établir
ne équation d'affectation pour les différents modes
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mode d'intermédiation ne répondent pas & un méme
fondement théorique et oppose globalement un
mode marchand, caractérisé par des niveaux de
qualifications plutdt élevés et des emplois tertiaires,
une intermédiation institutionnelle, par
laquelle passe des emplois et des individus moins
qualifiés, plus souvent & temps partiel, liée parfois &
des mesures Jeunes, et un mode organisation-
nel, composé des réseaux et des stages (en fonction
de la taille) ov I'intermédiation appardit moins rigide
par rapport au second mode et plus conventionnelle
par rapport au premier mode. L'emploi proposé, sou-
vent dans les secteurs de l'industrie et du batiment,
dans les petites entreprises pour les réseaux et dans
les grandes pour les stages, est généralement de
meilleure qualité (temps plein, peu précaires, pas de
« mesures jeunes »).

SALAIRE ET MODE
DrINTERMEDIATION

La section précédente a mis en évidence les diffé-
rentes logiques qui obéissent & chaque mode d'inter-
médiation au niveau empirique comme au niveau
théorique. L'utilisation d'un intermédiaire obéit donc
& une stratégie rationnelle de 'employé comme de
I'employeur. Chaque intermédiaire semble occuper
un segment distinct du marché du travail, et plus spé-
cialement, du mode d'accés & I'emploi. Il convient
alors de se demander si cette différenciation du mode
d'accés & I'emploi se traduit par des différences de
salaires, et dans l'affirmative, comment expliquer
cette différence de salaire. Notre méthode économé-
trique sera donc basée sur I'estimation de fonctions
de gains sur I'ensemble de I'échantillon, puis dans un
modéle & plusieurs régimes (voir encadré
« L'approche économétrique »).

dinfermédiation. Le mode de référence d'acces a
I'emploi étant le marchg, I'affectation indique la fen-
éder davantage a I'emploi
eaux ou I'ANPE, et a se voir
rtain type d'emplois. L'hypothése cen-
vail est de considérer que les moda-

» salaires different selon les modes
ation et repose sur des stratégies ration-
du chercheur d’emploi comme de I'employeur. |
la traduction empirique de cefte hypothése est
quasi-immédiate : ij fonction de gains doit enregis-
trer des différences significatives en fonction du
mode d'accés a I'emploi. ,
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nous a permis par la
it érifier |'existence d'une certaine relation
_entre le mode d'acces de l'individu et l'inégalité des
revenus. les résulfats de l'estimation des équations

e salaires sont consignés dans le tableau 6. Un
terme de correction ?

ou de sélectivité), issu du

aléatoire au mode d'intermédiation considéré.
Cependant, ce type de fest empirique ne permet pas

d'imputer la cause de cette ditférenciation de gains
& des variables liées aux individus, au type d'em-

ploi proposé ou éventuellement a l'intermédiaire.

Afin de progresser, nous avons calculé le différentiel
de salaire en faisant infervenir la valeur moyenne
des variables exogénes susceptibles d'expliquer le
salaire pour chaque mode d'intermédiation. lepro-
bléeme revient alors a comparer le salaire pour
chaque mode d'intermédiation, pour des individus

et des emplois qui leurs sont proposés, identiques.
Cela pourra nous permettre de conclure sur 'in-
fluence du mode d'intermédiation dans l'acces @
I'emploi, mais également sur le role que peut jouer
I'infermédiaire indépendamment des caractéris-
tiques de l'offre et de la demande de travail.

CAINNEL S i s

par des relations personnelles et familiales ;
{iv) par une initigtive individuelle et anonyme
petites annonces et candidatures spontanées) ;

 notées respectivement par les indices, S, A, F et P.

Soient les fonctions de gains correspondantes :

La(Y,) =55 X, + ug
L”(Y,v‘,') =ﬁ,x X, +uy

Ln(Y,) =0 X, + u,i
Lu(Y,) = f, X,

i

(1.1)

+ Up;

o0 In{Yg) représente le logarithme népérien d
 salaire c;'ef'i'ihdi'yidb,if,d'cns{e,,j'secfeur’ -5
P By les vedteurs ¢

_ aux déterminants d
_ valeurs de fermes
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modele logit, vient capter 'effet de l'affectation non

de paramétres & esfimer associés

modalité d’accés & I'emploi. On admet que les dé
sions relatives au choix du secteur de re?herche sont
régies (Ij, désignant la valeur observable de j pour
Vindividu /) par:

S il = Max{I},1.,I.1;}

SiVAPFD P
| A sl = Ma{ L )
i~ . (1.2
F osi I;i = M‘I'v{lxzyl\:"’r;'ll>i}

P sl = Max{l, L 10

Jue I, est une fonction
€ Jncjwtdge”es des cho-
rché du travail préva-
et d'une composante aléa-

_ toire permettant de contréler I'hétérogénéité non

~ observable entre les travailleurs -

Ig=yZ+e; (1.3 )
Li=¥Z+e,, (1.3b)
Li=yZ+sg,, {(1.3¢)
Li=wZ+&;, (1.3d)

o0 Z; est un vecteur de variables sensées affect
choix de la modalité d’acces a l'emploi et caracte
riser les différentes opportunités qu’offre chaque
régime. Ces vecteurs conjuguent de facon complé-
nentair Ots » des travailleurs et préférences
S, A, E P) indique que les vec-

/ néfre a estimer, et &; des fermes d'er-
de moyenne nulle conditionnellement 2 Z.

dans un seul régime,
issues de (1.2) et
me suivante :

S~
il

N
A
o 04

.:1)

ultat du processus
me décriten (1.4) et
alaires dans chaque

E(LY, /=)= X, + Eu/1=j) ; j=SARP (15
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ais de sélection si

n
S A

] G

_ Estimer sans biais par les MCO suppose donc que

: E(uij / Ii = j) = 0. Dans le cas coniraire, on peut

_ envisager une procédure de correction technique du
o bid‘isfdg séle ,
_ de IM-MCO en deux étapes développée par Le
 {1983). Une telle méthode suppose que les terme:
 d'erreur dans {1.1) sont indépendants de X et Z, e
_ distribués selon une loi normale multivariée d
 moyenne nulle et de matrice variance-covarianc
G L = dlen"eurd
selon une lo

o NP Z)
pi= Pl =gy i k=S AFP (1.6)

k=S AEP

ESTIMATION D'UNE FONCTION BE GAIN
SUR L'ENSEMBLE DE L'ECHANTILLON

L'hypothése retenue au cours de cette section consis-
te a mesurer la qualité de I'emploi par le niveau de
salaire lors du recrutement. Il est clair que le salaire
ne représente pas la seule variable indicatrice de la
qualité de I'emploi mais celui-ci reste une variable
obijective et de valeur fiable par rapport au marché.
La question posée par la recherche est de savoir si le

assage par un intermédiaire influence le salaire de
Eucon significative. L'analyse commence par I'estima-
tion d'une fonction de gain sur I'ensemble de I'échan-
tillon sans introduire les modes d'intermédiation (pre-
miére colonne du fableau 6), puis en les introduisant
(seconde colonne du tableau 6). Le quatriéme mode
d'intermédiation (les stages de formations et le systéme
éducatif) sert de référence et n'est donc pas introduit
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~ Compte fenu de l'ensemble des h
~ quées, on réécrit I'espérance con

E, P. Celui-ci apparait Vespéranc
 fermes d'erreur dans I'équation (1.5) sous

Gl el e .
 lorsque lestimation est effectuée non pas sur un
~ échantillon tiré au hasard, mais sur une sous-popu-
lation associée & un critére de sélection donné.

e sélectivité. Celle-ci fait appel ici & la métho-

ypothéses évo
cﬁﬁonnelle des

‘.

la form

; j=SAFP 07

E(”ﬁ/li =j)= G ’1,‘.‘
Q@B .
avec /1]_'_= ._(};'))l : _] = S, A, F, P

ol ¢ et @ représentent respectivement les fonctions de  ~

densité et de répartition de la loi normale centrée réduite,

max{ L& o a0
kej O K=SARRI)

étant une transformation qui assure asymptotiquement la

O, = cov(u;,Jf1 ), oit

normalité de  J(7;;) -

J(M;i)= &(P;). les estimations de P, , permetiant de calculer

A
lﬁ, le modele (M1) est donc réécrit sous la forme :

Ln(Y,) = B, X+ 0, Ay +w, 5 j=S, A E,P (1.8)

i

ouU Ef w,/l =)= 0. Ainsi la méthode des MCG nous permet
d'obtenir des estimateurs efficaces de I'ensemble des
paramétres de {1.8). Un test du biais de sélectivité consiste &

vérifier G 0.

dans ce tableau. L'objectif de ce paragraphe est de
montrer |'existence d'une relation entre mode d'inter-
médiation et niveau de salaire. Cependant, si 'on
examine briévement les variables introduites dans la
fonction de gain, les variables classiques du capital
humain se revélent peu significatives du fait de I'ho-
mogénéité de notre population initiale, & |'exception
du brevet 10. D'autres variables liées aux conditions
d'emploi et de recherche méritent toutefois quelques
remarques.

10 Tous les individus ont accédé au niveau du baccalauréat, mais seulement
une partie a obtenu le brevet, au cours de leur scolarité. Cette variable peut
étre assimilée & un indicateur des capacités d'apprentissage des jeunes au
sein du systéme éducatif. Cependant la diversité des parcours suivis par les
jeunes peut biaiser cet indicateur, bien que 'on observe une corrélation posi-
tive entre le salaire et 'obtention de ce diplome.
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Tableau 6

Estimation de la fonction de gain sur ’'ensemble de I’échantillon 1!

Constante

3.318 *** (0.364)

3.536 *** (0.387)

Se trouver en lle-de-France

0.415 *** (0.138)

0.414 *** (0.138)

Avoir obtenu le Brevet

0.262 ** (0.124)

0.267 ** {0.124)

Avoir obtenu un CAP

ns ns
Avoir obtenu un BEP ns ns
Niveau de dipléme du candidat inférieur au Bac ns ns
Etre un garcon ns ns
Age d'accés au premier emploi ns ns

Durée de chémage avant le premier emploi

0.125 ** {0.057)

0.136 ** (0.057)

Avoir un emploi de cadre ou de profession intellectuelle supérieure

1.165 *** {0.485)

1.167 *** {0.485)

Avoir un emploi de profession intermédiaire

1.898 *** (0.275)

1.900 *** {0.275)

Etre employé

1.446 *** {0.265)

1.480 *** {0.265)

Etre ouvrier

1.803 *** (0.27)

1.818 *** (0.271)

Emploi précaire

-0.375 *** {0.140)

-0.369 *** (0.141)

Emploi stable

0.502 *** {0.111)

0.501 ***{0.111)

Entreprise de plus de 500 salariés

0.697 *** (0.152)

0.702 *** {0.702)

Emploi & temps plein

0.806 *** (0.129)

0.795 *** {0.129)

Emploi dans 'industrie

0.748 *** (0.254)

0.735 *** {0.254)

Emploi dans les services marchands

0.722 *** (0.227)

0.716 ***(0.227)

Emploi dans les services non marchands

0.551 *** {0.243)

0.554 *** (0.243)

Passer par la famille et les relations personnelles

-0.368 ** (0.17)

Passer par ' ANPE

-0.524 *** {0.206)

Passer par les petites annonces et les candidatures sponfanées

-0.427 *** (0.159)

R 12

0.117 0.118

'ﬁ?

0.112 0.112

*** : significatif au sevil de 1%, ** : significatif au sevil de 5 %, ns : non significatif
- Les nombres entre parenthéses représentent les écarts fypes des paramétres estimés.

le premier constat est loin d'étre surprenant : la
région parisienne polarise les salaires les plus élevés,
du fait de la haute densité des entreprises présentes
sur ce marché et de la recherche de main-d'ceuvre
qualifiée. Par ailleurs, le fait que le salaire augmente
avec la durée de recherche du premier emploi n'est
pas incompatible avec les prédictions du modéle
courant de la théorie de la quéte. L'accroissement du
stock d'informations du chercheur d'emploi sur le
marché du travail et sur les caractéristiques de I'em-
ploi au fil de la recherche influence aussi la qualité de
I'appariement entre I'employé et I'employeur. Les
résultats relatifs aux catégories socioprofessionnelles
monirent que |'appartenance au salariat (cadres,
ouvriers, professions intermédiaires, emp]oyés) domi-
ne largement en termes de salaire les activités non
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salariées (artisans, commercants, agriculteurs). Au
niveau sectoriel, les salaires les plus élevés se retrou-
vent parmi les activités industrielles, d'abord, puis ter-
tiaires, par rapport aux activités agricoles. Les grandes

11 Le salaire est esfimé par la méthode des Moindres Carrés Ordinaires
{MCO) sur I'ensemble de I"échantillon.

12 14 faiblesse relative des R est due en partie au nombre de variables
explicatives dichotomiques introduites dans le modéle. De plus, d’autres
variables comme la CSP des parents n‘ont pas été introduites dans la fonc-
tion de gains dans la mesure ou elles 'ont été dans I'équation d'affectation.
Or il n'est pas possible d'un point de vue technique d'introduire exactement
les mémes variables dans I'équation d'affectation et dans la fonction de
gain. En outre de nombreuses variables souvent significatives dans les fonc-
tions de gains, comme le sexe, I'age ou le dipldme le plus élevé obtenu par
Iindividu ne I'ont pas été dans notre cas. Enfin le fait d"avoir des R? peu éle-
vés dans ce fype de modélisation n’est pas complétement inhabituel dans la
littérature comme le montrent les résultats obtenus par Falaris {1988), les R?
étant compris entre 0,5 et 0,32).
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entreprises, de plus de 500 salariés, qui proposent des
salaires supérieurs & la moyenne, obéissent le plus
souvent aux régles de leur marché interne, ou inscri-
vent leur politique dans une logique de salaire d'effi-
cience (Plassard et Tahar, 1990) afin de réduire le
turn-over et les colts de recrutement liés & la taille de
I'entreprise.

L'introduction des différents modes de recrutement
dans la fonction de gain fait ressortir I'ANPE comme
un facteur négatif dans la possibilité d'accéder & une
position salariale élevée. Les emplois associés & un
recrutement par les petites annonces et les candida-
tures spontanées, et |'utilisation de réseaux person-
nels et familiaux semblent également influencer néga-
tivement ['obtention d'un salaire élevé. Ceux qui
accédent & I'emploi par le systéme scolaire ou les
stages tirent en revanche leur épingle du jeu en
matiére de salaire. Ces résultats préliminaires doivent
cependant &tre nuancés. Le tableau 5 a montré que
les déterminants du mode d'accés & I'emploi ne sont
pas aléatoires. Dés lors, il faut se demander s'il
n'existe pas un biais de sélection dépendant de I'af-
fectation & chaque mode de recrutement. L'ANPE,
par exemple, n'apparait pas comme un mode de
recrutement privilégié pour I'obtention d'un salaire
élevé. L'vtilisation de stages ou du systéme scolaire
semble alors mieux appropriée. Le modéle logit a
montré par ailleurs que les individus qui accédent &
I'emploi par I'ANPE ne paraissent pas présenter les
meilleurs signaux de productivité pour I'employeur. Il
convient donc d'étudier I'influence indirecte des diffé-
rentes variables explicatives du mode d'intermédia-
tion sur le salaire. Autrement dit, si I'on retient
I'exemple de I'ANPE, le fait d'accéder & un emploi
faiblement rémunéré n'est-il pas imputable au fait
que les individus passant par I'ANPE ont peu de
chances indépendamment de leur mode d'accés, de
trouver un soﬁ:ire élevé 2

ESTIMATION DE L& f
POUR CHAQUE MODE DE RECRUTEMEN

Pour progresser, un modéle & quatre régimes est
infroduit afin de corriger le biais de sélection qui
résulte d'une partition non aléatoire des candidats &
I'embauche et des emplois. Les 5 266 individus sont
répartis selon leur mode d'intermédiation en quatre
groupes, pour lesquels on estime la fonction de gain
(tableau 7). La question centrale est de déterminer si
le passage par un mode d'intermédiation modifie la
fonction de gain. La distinction entre les modes
d'intermédiation repose sur |'idée que les caractéris-
tiques individuelles des demandeurs d'emploi et des
emplois proposés peuvent structurer différemment les
rendements de la recherche selon chaque modalité.
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L'estimation d'un modéle par mode de recrutement ne
remet pas en cause les grandes tendances enregis-
trées précédemment. Aucune variable n'agit en sens
inverse sur le salaire selon le mode de recrutement,
de maniére significative. En revanche, certaines
variables deviennent plus ou moins significatives en
fonction du mode d'accés.

Ainsi, la stabilit¢ de I'emploi ou I'emploi & temps

lein semblent liés & un niveau de rémunération élevé
E)rsque les recrutements se font par voie marchande
ou par relations. De méme, un salaire élevé dans les
entreprises de plus de 500 salariés n'est significatif

ue pour ces deux canaux de recrutement. En fait,
jcns les deux cas, une grande entreprise ne connai-
tra pas la productivité de I'individu et devra pratiquer
une politique de salaire d'efficience, afin de réduire
I'incertitude inhérente & la relation de travail. Le
recrutement par relations personnelles ne garantit
plus, comme dans une petite entreprise, des informa-
tions précises sur les caractéristiques de I'individu.
L'empﬁ)yeur doit gérer une masse importante d'infor-
mations, parfois contradictoires, qui ne lui permet
pas de réduire l'incertitude quant aux relations de
travail. Les déterminants sectoriels ne sont explicatifs
d'un salaire élevé que pour les services marchands
lors d'un recrutement par petites annonces ou par
candidatures spontanées, et pour I'industrie lors de
recrutement par relations personnelles. Ceci semble
confirmer nos premiers résultats sur |'importance du
marché lors de recrutement dans les services mar-
chands, qui sont généralement en forte évolution et
sur 'utilisation de réseaux dans le secteur industriel,
qui obéit & des modes de recrutement, souvent héri-
tés de traditions industrielles plus anciennes. Par
ailleurs, avoir une activité salariée, quelle que soit la
catégorie socioprofessionnelle et quel que soit le
mode de recrutement, demeure un facteur positif
dans |'acquisition d'un salaire élevé.

D'autres variables liges & I'offre de travail ou a I'en-
vironnement restent cependant significatives quand la
fonction de gain est estimée pour chaque mode de
recrutement. Le fait par exemple de se trouver en lle-
de-France devient un facteur explicatif d'un salaire
élevé lorsque le recrutement se fait par I'intermédiai-
re de I'ANPE puis par les relations personnelles, alors
que ces derniéres semblaient &tre plus utilisées dans
les régions du sud de la France (voir tableau 5). Ces
résultats semblent a priori paradoxaux. Ainsi Liévre
(1995) propose une explication inverse : la moindre
efficacité de I'ANPE, comme des réseaux, est latente
en raison du manque d'informations relationnelles
dans les grandes villes. On peut cependant penser
que le dynamisme de ce  marché du travail, dans le
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Tableau 7
Estimation de la fonction de gain pour chaque mode de recrutement 13

Recrutement par
un stage de
formation ou le
systéme scolaire

Recrutement par

I’ ANPE

Recrutement par
candidatures
spontanées

Recrutement par
relations

Constante 2.769 ** (1.11) | 3.927 *** (1.73) | 3.536 *** (0.75) | 2.61 *** (0.676)
Se trouver en lle-de-France ns 1.044 *** (1.5) ns 0.505 ** (0.009)
Avoir obtenu le brevet ns ns ns ns

Avoir obtenu un CAP ns ns ns ns

Avoir obtenu un BEP ns ns ns ns
Niveau de dipldme du candidat

inférieur au Bac ns ns ns ns

Etre un gargon ns ns ns ns

Age d'accés au premier emploi ns ns ns ns

Durée de chémage avant le premier emploi ns ns 0.262 *** (0.08) | -0.086(0.117)

Avoir un emploi de cadre ou
de profession intermédiaire supérieure

3.006 *** {1.065)

3.574 *** (0.97)

ns

ns

Avoir un emploi de profession intermédiaire

2.315 *** (1.024)

3.357 *** (1.06)

1.167 *** (0.461)

2.6 *** {0.587)

Etre employé

ns 2.888 *** (0.998) ns 2.365 *** (0.55)
Avoir un emploi d'ouvrier 2.241 ** (1.036) | 3.853 ***(1.02) | 1.138 *** (0.459) | 2.40 *** (0.563)
Statut de I'emploi précaire ns ns 0.587 *** (0.248) ns
Statut de I'emploi stable ns ns 0.603 *** (0.155)| 0.37 ** (0.195)
Entreprise de plus de 500 salariés ns ns 0.738 *** (0.226) | 0.68 *** (0.257)
Emploi & temps plein ns ns 1.07 *** {0.211) | 0.74 *** (0.254)
Emploi dans I'industrie ns ns ns ns
Emploi dans les services marchands ns ns 0.97 *** (0.388) ns
Emploi dans les services non marchands ns ns ns ns
Etre marié ' ns ns ns ns
Termes correcteurs du biais de sélection -3.647 ** (1.77) ns -1.203 ** {0.59) | 4.91 *** (1.575)
Nombre d’individus 535 532 2717 1482
R 0.153 0.116 0.131 0.125
R 0.106 0.07 0.122 0.108

*** < significatif au seuil de 1 %, ** : significatif au sevil de 5%, ns : non significatif

- les nombres entre parenthéses représentent les écarts types des paramétres esfimés.

cas de I'lle-de-France, permet une meilleure circula-
tion de I'information.

En revanche, avoir une longue durée de recherche
avant le premier emploi est synonyme d'un salaire
plus élevé lors d'une inferméJ;aﬁon urement mar-
chande (petites annonces ou condiJthures sponta-
nées). Cela peut s'expliquer par le fait que I'individu
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s'implique directement dans la recherche de I'emploi
et peut alors accroitre son stock d'informations sur les
caractéristiques de la demande de travail et des
emplois qui lui sont proposés. Les autres canaux de

13 |e salaire est estimé par la méthode des moindres carrés généralisés
MCG).
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Tableau 8
Test de la différence des moyennes des salaires anticipés entre les modes d’intermédiation

Relations Petites annonces

Ecole et stage

ANPE personnelles, . et candidatures
, de formation ,
réseau spontanées
-0.73 ***14 -0.09 *** -0.37 ***
ANPE (-30.12) (-4.17) {15.65)

Relations personnelles, réseau

Ecole et stage de formation

Petites annonces et candidatures spontanées

0.54 *** 1.10 ***
(26.22) (44.47)
‘ 0.46 ***

(19.68)

- Les valeurs entre parenthése représentent les t de student.
- *** : seuil de significativité a 1 %.

recrutement ne permettent pas cette médiation direc-
te et diversifiée entre I'offreur et le demandeur de tra-
vail. Comme nous l'avons vu précédemment, le
niveau de dipléme dans notre échantillon ne semble
pas expliquer des différences de salaire significatives
& l'exception des recrutements marchands, mais seu-
lement avec une marge d'erreur légérement supé-
rieure & 5 %. Dans ce cas, la premiére sélection des
individus se fait directement par I'employeur sur un
critére purement objectif, le niveau de diplame, et les
individus n'ayant pas le niveau requis se frouvent
directement éliminés.

Enfin, la significativité de 3 termes correcteurs du
biais de sélection sur les 4, indique I'existence d'une
hétérogénéité non observable induite par la structure
de la Eemonde de travail dans chaque infermédiaire
d'une part, et le comportement des demandeurs
d'emplois devant différents modes de recherche,
d'autre part. L'observation des coefficients montre
que les variables explicatives du mode d'intermédia-
tion influencent indirectement le salaire du premier
emploi de maniére significative pour le recrutement
par le systéme scolaire ou a la suite de stage, et sur-
tout par les relations, les candidatures spontanées et
les petites annonces. D'un point de vue plus tech-
nique, cela revient & dire que la probabilité qu'un
injividu i passe par un mode d'intermédiation est cor-
rélée avec le terme d'erreur de I'équation de salaire
relative & ce mode d'accés a l'em;joi. Plus concréte-
ment, cela permet de corriger les risques de suresti-
mation ou (j)e sous-estimation du salaire lors du mode
d'accés & I'emploi, lorsque I'on ne prend pas en
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compte les caractéristiques des individus et des
emplois qui passent par ces intermédiaires.

DIFFERENCES BE &
SELON LE MIOCDE B

MEDIATION

e

Il reste maintenant & vérifier si le recrutement par un
intermédiaire donné permet d'obtenir un salaire
espéré plus élevé dans I'emploi nonobstant les carac-
téristiques de I'emploi ou de l'individu. Pour ce faire,
la moyenne des salaires - foutes choses égales par
ailleurs - a été calculée pour chaque mode d'inter-
médiation. On trouvera dans le tableau 8 les résultats
du test de la différence de moyennes des salaires
entre les quatre modes.

La simple lecture du tableau suffit & montrer la non-
neutralité du mode d'intermédiation dans la qualité
de l'emploi obtenu. L'accés & un travail par des
réseaux implique en moyenne un salaire espéré plus
élevé par rapport & foutes les autres modalités d'in-
termédiation, & caractéristiques de la demande ou de
I'offre de travail inchangées 15. L'intermédiation via

14 Cette case montre qu’en moyenne le salaire espéré pour un emploi qui
est pourvu par 'ANPE est moins élevé que pour un emploi pourvu par
V'intermédiaire des réseaux. Sur la méme ligne, les deux cases suivantes
montrent qu’en moyenne, le salaire espéré d'un emploi pourvu par I'agence
publique est plus faible que ceux qui sont pourvus par lintermédiaire du
systéme éducatif ou par les petites annonces et candidatures spontanées...

15 est raisonnable de penser que ce test ne permet pas de contrdler la tota-
lité des caractéristiques émanant de la demande de travail, mais sevlement
celles qui ont été identifiées auparavant. On peut donc supposer que les
emplois ne sont pas exactement identiques ; cependant, cela ne modifie en
rien l'explication du choix du mode d'intermédiation par I'employeur.
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le systéme scolaire ou les stages de formation permet
& ceux qui en bénéficient d'accéder & des salaires
plus intéressants que ceux obtenus par des individus
ayant fait usage de procédures marchandes ou qui
sont passés par 'ANPE. Sur ce critére, celle-ci
demeure néanmoins moins rentable que les réseaux.
On peut rapprocher ces résultats de I'hypothése de
départ selon laquelle I'intermédiation est capable de
transmetire des messages informationnels sur le mar-
ché du travail, et ce faisant, de réduire I'incertitude
inhérente & ce type d'échange.

Les réseaux figurent parmi les modes d'intermédia-
tion les mieux & méme de garantir la confiance aux
deux co-contractants lors du recrutement. Si l'on fait
abstraction du népotisme, comme le suggérent Curtis
et Wagner (1992}, on peut considérer que l'em-
ployeur d'un cdté et le candidat & I'embauche de
l'autre, disposent d'un stock d'informations supplé-
mentaires sur leurs caractéristiques réciproques, de
surcroit gratuit par rapport aux autres canaux de
recrutement. Cet avantage comparatif, susceptible
d'améliorer la qualité de I'appariement peut &tre por-
teur de plus hauts salaires 6. Les stages qui se révé-
lent aussi efficaces dans le domaine n'ont cependant
pas le méme statut. La dimension investissement vient
se substituer & la dimension « ressource naturelle »
qui parait plus prégnante dans les réseaux. C'est une
autre logique qui semble présider & I'vtilisation de
modes de recrutement marchands. Les informations
accessibles lors du recrutement se limitent le plus sou-
vent & celles que les deux parties ont du fournir lors
de la recherche ou de la négociation. On peut pen-
ser que l'incertitude associée & la rationalité limitée
des confractants devient alors trés importante, ce qui
pourrait expliquer I'intérét de I'employeur & ne pas
accorder un salaire initial trop élevé.

Le recrutement par l'intermédiaire de I'ANPE parait
se heurfer aux mémes difficultés pour I'employeur.
L'agence publique ne semble guére améliorer I'infor-
mation de I'employeur sur les caractéristiques du can-
didat et ne se livre que trés partiellement & une acti-
vité de présélection. Il n'est pas impossible que pour
certains employeurs le passage par I'Agence, indé-
pendamment des caractéristiques individuelles,
représente un signal négatif des performances de
recherche du candidat. Un des objectifs prioritaires
des agences publiques et plus généralement de tous

16 Curtis et Wagner {op. cit.) confirment cette explication en montrant dans un
" gner top- cit.) | prication en mon X
deuxiéme test que la progression du salaire, aprés avoir accédé & 'emploi par

des réseaux, est plus faible que pour les autres modes d'intermédiation.
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les dispositifs d'insertion semble &ire la réduction de
'incertitude qui prévaut lors de la mise en relation
d'un employeur et d'un candidat & I'embauche. Dans
ce sens, le développement de larges réseaux, asso-
ciant les différents acteurs de I'insertion apparait
comme une initiative intéressante comme le montrent
les travaux de Baron et alii (1994). Il ne faut toutefois
pas conclure que le réseau reste le seul mode d'inter-
médiation efficient sur le marché du travail. Il se jus-
tifie lorsque la transaction atteint certains degrés de
fréquence, de spécificité et d'incertitude.

Cependant, ces résultats connaissent quelques limites.
D'abord, le test statistique effectué dans ce para-
graphe ne permet qu'une approximation réducirice
de la réalité dans la mesure oU le non observable sta-
tistiquement (le dynamisme du chercheur d'emploi, sa
présentation lors des entretiens, ou du c6té de I'offre
d'emploi, les possibilités de promotion dans I'emploi
observé ou la durée de I'emploi) peut trés fortement
influencer |'accés & I'emploi ou le salaire. Par ailleurs,
il ne faut surfout pas considérer le salaire obtenu
dans l'emploi comme un moyen d'évaluer la perfor-
mance de '"ANPE. Sa mission ne doit pas étre assi-

milée & celle d'un cabinet de recrutement privé
(Stankiewicz, 1995).

Cette étude se donnait comme but d'étudier les liens
entre modes d'intermédiation et qualité de I'emploi.
Un balayage de la littérature sur les modes d'inter-
médiation a permis de metire en évidence les diffé-
rentes logiques qui régulent I'ajustement entre |'offre
et la demande de travail. Des outils économétriques
liés aux modéles polytomiques et aux techniques de
correction du biais (L sélection ont servi & mesurer
les liens entre mode d'intermédiation et salaire. Les
premiers résultats ont mis en exergue des stratégies
non aléatoires relatives aux choix des intermédiaires.
Les caractéristiques individuelles du chercheur d'em-

loi, son niveau de diplédme notamment, influent sur
Fes modes d'accés & |'emploi. Parallélement, les offres
d'emplois sont apparues trés sensibles aux types d'in-
termédiations ; E: taille de I'entreprise, le secteur
d'activité, le statut de I'emploi ne sont pas non plus
sans impact sur les types de recrutement.

Le salaire interprété comme un indicateur de la qua-
lite de I'emploi, se révele lui aussi dépendant des
modalités du processus d'intermédiation, méme lors-
qu'on prend soin de neutraliser les effets indirects des
caractéristiques de I'individu et de I'emploi. Des tests
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sur les différentiels de salaires liés aux divers items de
I'infermédiation permettent d'établir un palmarés.
Pour les candidats & I'embauche, en matiére de salai-
re, les réseaux tiennent le haut de pavé, suivis par les
stages de formation académiques ou non. Les modes
d'intermédiation marchands et surtout I'ANPE, ne se
montrent en revanche guére efficaces sur le plan
purement financier. Aussi, les résultats n'apparais-
sent-ils pas incohérents avec la conjecture d'une inter-
médiation envisagée comme un mode de régulation
du marché du travail permettant de réduire I'incerti-
tude inhérente & la relation d'emploi.

Au total, les diverses procédures de la démarche se
sont révélées complémentaires dans la tentative de
mise en évidence du lien entre mode d'intermédiation et
qualité de I'emploi. Il est clair que ceux-ci demandent &
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