ANNALES D'ECONOMIE ET DE STATISTIQUE. — N° 41/42 — 1996

LA MICRO ECONOMIE
DE LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES :
ETUDES MULTINATIONALES
DES PRATIQUES D'’ENTREPRISES

Avant-propos

Alors quela théoriede 'offre de travail a€té a I'origine de nombreuses
étudesempiriquessur donréesindividuelles, les tests des thories portant
sur la “demandede travail” ou, plus géréralement, la gestion du personnel
desfirmesa I'aide de donréesd’entreprisesont pendaniongtempsété peu
nombreux.Pourtant,il ne s’'agit nullementd’'un désinérét pour le sujet.
Au contraire,les théoriesse sontmultipliées: tleorie des contrats explicites
ou implicites permettantla prise en compte de mécanismedf’incitation,
salairesd’efficience, profit-sharing,théoriesde la négociationcollective...
Mais les donréesnécessaires: la définition de proédures empiriques de
testsn’ont, jusqua une dateatentegté que rarement disponibles. Biemrs”™
des fichiers existent depuis de nombreusesasmais en ey¥ral ils ne
contiennenpaslesinformations aéquatesa I'étude de I'organisation de la
firme dans sa gestion de la main d’ceuvre. Ainsi, la demande de travail des
firmes a de nombreuses fate estinge sur doneés de panel, mais aucune
étude ne dispose de chiffres d’embauche et &gad, primordiaux pour ce
travail (voir par exemple Card [1986American Economic Revietoutefois
Hamermesh [1989]American Economic Revigva cette information mais
pour une seule entreprise).De méme, les mécanismesincitatifs de la
théorie des contrats reposent toujours, entre autres, sur des contraintes
de participation pour lesquelles il eseg€ssaire de disposer d'un salaire
externe(de marclg, ...) reflétantles opportuni€s a I'extérieur de la firme.
Dans un tel cas, il devient non seulement utile de disposer d’'informations
sur la firme elle-mfe mais aussi sur ses satari’Pendant longtemps,
aucun pays n'a dispesde tels fichiers de doees. Tous les tests ont
pris comme salaire de marehun salaire sectoriel (voir Nickell-Wadhwani
[1991], Review of Economic Studigsour un test du salaire d’efficience ou



Brown-Ashenfelter [1986],Journal of Political Economypour un test de
I'efficacité de la ®gociation).

La situation change dans tous les pays. La éogrice £tait donc donéa
deux buts. D’une part, elle devait dresseratat des lieux des connaissances
empiriques sur la politique des firmes en raeti de gestion de la main
d’'ceuvre.D’autre part, elle devait permettre de faire coitmeales sources
de donmes actuellement disponibles aux chercheurs du monde entier °
momentol ces travaux émergent.

Le colloque, tenu les 7, 8, et ®dembre 1994 au centre de car@nces
du Ministere de I'Economie et des Finances, a eu de nombreux aspects
positifs. Entre autres,on doit citer les esultats suivants:

e La conkrence ADRES a permis deunhir chercheurs nord-aricains
et eurogeens.Alors que I’ @conomiedu travail empirique est &s largement
domirée par les premiers, les seconds ont ainsi pu faire dwenaurs
travaux;

» Tous ont pu pesenter les dora&s qu'ils utilisent. En gf¥ral, une fois
encore les sources @mcainesétaient souvent bien connues de tous, bien
gue I'enquéte utilisée par Brown et Medoff ainsi que celle anabes par
Lalonde, Marschkeet Troske soienttout a fait originales.A l'inverse, la
plupartdessourcesutiliséespar les chercheurs eurephsetaient inconnues
des chercheursaméricains;

« De mankre gérérale, cette conferenceétait la premire a reunir des
contributionsinternationalegondéessur desinformationscollec&esaupes
d’entreprisespour traiter différentssujets classiquesdemande de travalil,
syndicats,politiques de rémureration, liaison entre gestion des ressources
humaineset performancedes entreprises;

« Les pays analys étaient donc les Etats-Unis (4 contributions), le

Royaume-Uni (3), 'Allemagne (2), la Hollande (2), I'ltalie (2), la Nége

(1), 'Espagne (1), la Belgique (1), I'Australie (1), et la France (6).
Malheureusementen raison principalement de la mauvaise qealités
donrges, toutes les communicationseepeintes au cours de la carEnce

n'ont pu &tre intégiees. Tel est le cas des articles sur I'Allemagneles
informations sur les entreprises accessibles aux chercheurs sont rares et les
échantillons de taille faible;

* La conference confirme le &leloppement constant des dées
longitudinales d’entreprises des deudtés de I'Atlantique;

« Finalement,deux courants touta“fait novateurs sont repsenés dans
cette conérence et inclus dans ce volume. En premier lieu, des eisin’
sur les flux de travailleurs commencenta étre disponibles (Hamermesh,
Hassink, Van Ours; Leonard, Van Audenrode; Dell’Aringa, Lucifora) alors
gue pendant de nombreuses @es seuls les stocka (plusieurs dates)
furent utili®®s. En second lieu, des daes a informations sur travailleurs
et entreprises sont simultément connues deviennent plus facilement
accessibles (Leonard, Van Audenrode; Abowd, Allain; Brown, Medoff;
Abowd, Kramarz, Moreau; Margolis; Kramarz, Lollivier, gl



Si I'on analyse plus m¢ig€ment les articles pulgls dans ce volume
spéecial desAnnales d’Economie et de Statistiquen peut les regrouper en
quatre caggories®.

1 Analyse des flux de travailleurs et
demande de travalil

Ainsi que nous l'avons mentioenplus haut, cette coefénce est la
premirea regrouper des articles traitant des flux de travailleurs directement
mesug au sein des entreprises. Trois articles disposent de telleeekinn’
Hamermesh, Hassink, et Van Ours; Leonard et Van Audenrode; Dell'Arringa
et Lucifora (ce dernier est claésdans la section “syndicats”). Le premier de
ces articles — “Rotation de poste, rotation de travailleurs: une taxinomie de
la dynamiqued’emploi” s’appuiesur une enqgiete aupes d’'un échantillon
d’entreprises hollandaises. Les auteurs comparengégion et la destruction
depostedondée sur les stocks d’emplaideux dates, mesure habituellement
utiliseedepuisDavis et Haltiwangermpourévalued’activite microéconomique
sur I'emploi, avec la création et la destruction de postes directement
rapporée par I'entreprise. La mesure utilisée classiqguement (voir aussi
Klette et Mathiassendansce méme numero) differe peu de celle @clage
par les entreprises.lls comparentaussila création et la destruction de
postesaux flux obseres de travailleurs.Cesflux sont approximativement
trois fois plus grandsque les flux d’emplois (de tels résultats sont aussi
obsergsen Francepar Lagarde Maurin et Torelli [1995] et Abowd, Corbel,
Kramarz [1995]). En outre, ils montrentque la mobilité est peu Be a la
créationde postes.Finalement,la plupart des entreprisesembauchenfi.e.
méme celles dont I'emploi diminue), beaucoupd’entreprisesdébauchent
(i.e. mémecellesdont’emploi augmente) Responsabilé limitée, rotation,
et contratde salaire”de J. Leonardet M. Van Audenrode traite lui aussi de
flux de travailleurs par I'estimation d’'un mekk structurel fondé sur des
donrées belges W travailleurs et entreprises sont simultarent utili€es.

Le mockle structurelest un moéle de salaire d'efficience dans lequel les
entreprises vles pentes deerureration sont &S5 fortes ont aussi moins
de sala®s qui partent volontairement deemé que moins de liceras. La
responsabilé limitée des salags, ils ne peuvengéparer les dommages des
erreurs qu'ils provoquent, induit un effort suboptimal gu’il faut compenser.
Les @sultats des testsediontrent que les politiques demurération aux
Etats-Unisontla mémevariabilite gu’en Belgique. En outre, cette dispersion
ne semble pas refler un partage de rente ou des variables omises. Elle
démontre pludt des traits en accord avec le nedet’les travailleurs partent
au débutde leur carriere— les preméres anées au sein de I'entreprise. De

1. Un autre que nous serait certainement araivine classification diéffente, voire une allocation
des papiers entre les quatre groupes toute autre.
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plus, on observe que les entreprisesl@s rendements de I'ancienaetont
les plus forts sont aussi celles ¢e taux de @part volontaire et le taux de
licenciementsont les plus faibles.

Les deux articles suivants utilisent des dees’longitudinales pour
examineravecgrand soin des probines classiques. B. Dormont introduit
une hétrogeréité des coefficients dans un nid de demande de travail
traditionnel. Les coefficients sont aleéatoires et dépendent de variables
spécifiques a I'entreprise ainsi que d'un ed individuel. L'estimation
est faite sur un panel de 810 entreprisesndustriellesfrancaises par une
méthode de momentségéraligs. L’heterogeréite, telle qu'elle est peye
a traversles comportementsle demandede travail, est tes importante. En
particulier, plus la part des travailleurs quagiést importante, plus la vitesse
d’ajustementstfaible et plus minime estl'impact du cdit du travail sur la
demande de travail. De enie, une part de maretplus importante diminue
la vitessedes ajustementsPour finir, B. Dormont montre que les biais
d’agrégation sont faibles. Les coefficients individuels ne sont nullement
corrélés avec les variables explicatives; ainsi une condition suffisante
d'absence de biais d'aggation est remplie. T. Klette et A. Mathiassen
s'intéressend la “Création d’emploi, destruction d’emploi, et eis-sorties
d’etablissementslansl’industrie norvegienne”.Les donreesutilisées dans
cet article sont de naturessimilaires aux informations examirées dans
l'article préaddent.Toutefois,le but estdistinct. Il s’agit ici de produire des
résultatscomparables Davis et Haltiwanger[1992]. Les auteurs espent
ainsi en déduire desinformationssur la structureet le fonctionnement de
l'industrie norvégienne.De mankre surprenantegn apparence du moins,
les résultatstrouves ressemblentfortement & ceux obsel®s aux Etats-
Unis. Les auteursse penchentplus particulierementsur I'entrée et la mort
d’etablissementsle I'industrie. Ces phénonmenessont tes importants pour
expliquerles chiffres obtenus,en particulier les mesuresde cgation et de
destructiona long-terme.Ce sont d’ailleurs les petites entreprises qui ont
créé desemploisenNorvege.Un mocele de €lection d’entreprises, tel celui
de Jovanovid1982] ol les entrepreneurapprennent le parastre sgcifique
de productivié de leur firme, est plus aptea rendre compte desléments
empiriquesprésents ici.

2 Syndicats

L'article de C. Dell'Aringa et C. Lucifora “Rotation et syndicalisme
en ltalie” aurait pu étre clas€ dansla sectionprécedente. En effet, il se
centre sur la liaison entre eé&s et sorties de travailleurs et existence
de syndicats. Pour ce faire, les auteurs utilisenteghahtillon de 2526
établissementde l'industrie mécaniqueet métallurgique italienne pour
'année 1990. Leurs dores sur les embauches et |&pdrts ressembleat
celles utili€es par Hamermesh, Hassink et Van Owrsiéparts volontaires
sont meswrs €pagment des licenciements. Agwravoir écrit les sgcificités
institutionnelles italiennnes, ilsédnontrent qu’au dal des effets du salaire
— un salaire pluselevé diminue le taux de ePart — I'existence d’'un



syndicat a un impact egatif et significatif sur le taux de rotation. En
outre, la mise en place de programmes de formatieduit aussi la
rotation. Finalement,sans surprise aucune, les grandes entreprises toutes
chosesegales par ailleurs ont des taux depdrfts plus faibles. Lalonde,
Marschke,et Troske disposentquanta eux de doniges longitudinales sur
les établissements agnicains tiges de la Longitudinal Research Datafile
(LRD) du bureaudu recensemenOn saitquepourgu’un syndicat existe au
sein d’'unétablissement aux Etats-Unis, un vote doit avoir lieu et le travail
des syndicalistespour “organiser” les travailleursest crucial. Les auteurs
disposent donc d’informations longitudinales sur ce travail d’organisation et
sur son impact sur le devenirde I"etablissementLes ©sultats confirment

la vision combative des relations entre syndicats et directions dans ce
pays.En effet, lorsqu’un syndicat “organise” avec sasales ouvriers dans
une usine de l'industrie manufactere, cette usine voit son utilisation
diminuer si on la compara d’autres @ les efforts d™organisation” n’ont
pasé€te courones de suces. Ainsi, on observe une diminution de I'output
commede I'emploi ouvrier. Ces effets persistent neuf ansespte vote.

En outre, la part relative des cols blancs dans l'usine augmente et la
productivié diminue. Finalement, les auteurs ne trouvent pas dans leurs
donréesd’accroissementles salairesrelatifs dansces établissementsait
surprenansil’on encroit la littératuresurle salaire des syndi@s. Le dernier
article de cettesectiontraite du syndicalismeen Espagne. Dans leur article
“Derive salarialedansla négociationau niveau de I'entreprise:le cas de
'Espagne”,D. Palenzuelat J. Jimenonousprésentent une situatiorudes
institutions diff erentgrandemente cellesprésenées dans les deux articles
précddents.Apres avoir rappe€ les grandeslignes de ces institutions, qui
ressemblenteaucoupa celle existanten France, les auteurs examinent
si les prédictions d'un mockle theorique de &gociation salariale avec
dérive salarialeau niveaude la firme sont confirméespar des estimations

sur un panel d’entreprisesespagnolesMalheureusementieur mesurede
négociation n'est disponible qu'a une seule date, 1990. lls @montrent
toutefois I'existenced’une dérive salarialede 5% si la régociation a lieu

au niveau de l'entreprise. Les salaires sont positivemergsraliia quasi-
rente disponibles (voir aussi Abowd et Allain pour une analyse proche)
de mémequ’a la taille de I'entreprise et inversement daés a la part de
travailleurstemporaires. Les auteurs trouvent aussi que la produetdit”
travail est plus faible dans les entreprisesles salaires sontegocgs. lls
expliquentcefait par les incitations plus difficilea mettre en place dans ce
type d’environnement (voir leur metk théorique). Leur conclusion sugte
donc que la afociation salariale n'a pas qu’un impact sur la distribution
de la rente mais aussi sur la structure incitative.

3 Politiqgues de gestion des ressources
humaines et marché des biens

Dans cette section, les auteurs tentent tous de mettre en relation une
dimension de la gestion du personnel de l'entreprise aveclément

AVANT-PROPOS 5



déterminant du marehdes biens. Ainsi, Abowd et Allain et Blanchflower

et Machin examinent les rapports entre salaires et concurrence sur c&march
desbiens.Meghir, Ryan, et Van Reenen analysent I'impact des innovations
sur la dynamique d’ajustement de I'emploi. Brown et Medoff tentent de
lier politique salarialeet age de I'entreprisealors que Abowd, Kramarz,

et Moreau lient aussi politique salariale, embauche et qual@$ produits

de la firme.

J. Abowd et L. Allain s’appuient sur les travaux nesnpar Abowd,
Kramarz, et Margolis qui utilisaient un fichier longitudinaluol,000,000
d’individus étaient suivis d’entreprises en entreprises sur ueroge de
douze ans. Abowd et al. avaient ainsi pu calculer pour chaque individu
sa valeur de march.” Agrégges au niveau de chaque firme, ces valeurs
de marck donnent exactement le salaire externe moyen auquel peuvent
prétendre les sala@$ d’'une firme et donc le point de menace dans une
négociationa’ la Nash. On peut ainsi, et pour la prena fois, calculer la
guasi-rentequi va aux travailleurs dans les melds de partage de rente.
C’est ce que font Abowd et Allain pour chaque firme déchantillon
d’entreprisesutilisé (35000 entreprises framjses). lls mesurent aussi la
structuredu marche€ ou elle s’'insére en s’appuyant sur les prix d’exportation
et d'importation. lls montrentque les quasi-rentesontfaiblement relgesa
la structuredu marct€ desbhiensfrancais. Parcontre,ces rentes sont rels
aux prix de marche deshiens(prix internationaux) ea la structure de main
d’ceuvredansla firme. L'estimation du parangtre de marchandage est de
I'ordre de 0.4, valeur legerementsupgrieurea celles obtenues auparavant.
Toutefois, elle n’est nullement déraisonnabledans une économie a la
plupartdesemploissontcouvertspar desconventiongollectives de branche
ou desaccordsd’entreprisesD. Blanchfloweret S. Machin examinent eux
aussila liaison entre productivig et politique salariale.Leurs donréessont
toutefoisde naturediff érentells disposent’un échantillon d’entreprises la
fin desanreesquatre-vingtslansdeuxpays, le Royaume-Uni et I'Australie.
Les questionnairesonttout a fait similairesdansles deuxpays (de marmire
délibérée et non par hasard).Ainsi, les auteurs peuvent eser effectuer
une vraie comparaisoninternationale.lls cherchenta tester I'icee que la
concurrence a un effet positif sur la producevit la qualie’ du travail. Le
test est effectai’sur tous les secteurs, manufacturiers comme de services. Les
résultatlémontrengue la liaison recher@e est de faible importance. Ainsi,
au Royaume-Uni, la productivétdu travail n’est nullement agtiorée par la
concurrence alors qu'en Australieeme si les effets recherebexistent, ils
sont petits. De plus, les salaires ne sont aussi que faiblemeétésoau degr
de concurrence sur le maréhdes biens, et encore, desultat n'est pas vrai
pour tous les niveaux de qualification. Dansleur contribution, C. Meghir,

A. Ryan, et J. Van Reenen examinent une question de nature similaire.
En effet, ils cherchenta évaluerl'impact des politiques d’'innovation des
entreprises sur la forme desuts"d’ajustements auxquels ces firmes font
face lorsqu’elles embauchent ou licencient du personnel. Pour ce faire,
ils apparient deux sources, I'une donnant des informations classiques de
centrales de bilans, I'autre, plus inhabituelle, les innovations techniques
majeuresayant eu lieu en Grande-Bretagne depuis 1945 sont resEns’
Leurs Esultats montrent que, @8me si prises ensemble les entreprises
font effectivement face des cafs d’ajustement, celles dont le stock de



connaissance mesust le plus fort ont aussi les wWs™d’ajustement les
plus faibles. Les plus innovantes ont deditsod’ajustement nuls, @me
apes avoir pris en compte dans la atiiode d’estimation (SN-GMM),
'hetérogréité caclee a l'aide deffets fixes. C. Brown et J. Medoff se
penchentsur une caracéristique souventlais®e de dté par les analystes
du marck” du travail mais qui a depuis longtemp# ‘examige par les
chercheursen organisationindustrielle, I"age des firmes. lls cherchenta’
cerner I'ensemble des liaisons possibles entréagetet I'environnement de
travail. Pourcefaire, ils sontpartisd’un fichier d’'individus pour lesquels des
guestions supplnentaires oneté po€es afin d’identifier I'entreprise dans
laquelleils étaientemployés. Un appariementavecle fichier d’entreprises
Dun and Bradstreet est alors effegtles auteurs disposent alors de 701
appariementspropres”. L'analyse est essentiellement faitepartir de cet
ensemble. Lesasultats montrent que les sakwmiont une idé assez pcise

de la taille de leur entreprise comme de $me. lIs trouvent naturellement
gue les grandes entreprises ont desesysts de gestion du personnel plus
formalisés. En outre, les entreprises les plus anciennes offrent des emplois
plus stables, ou en tous cas @&, comme tels par les saksj et les
travailleursnon-syndigés soutiennent moins souvent la syndicalisation que
leurs homologuesde firmes plus récentesLe dernierarticle de ce groupe

de contributions,“Qualité du travail et qualitt des produits” de J. Abowd,
F. Kramarz,et A. Moreau,traite lui d'une relation souvergévoqiee dans la
litteraturede managemenmaisjamaistes€eentrequalité des biens produits
par une entrepriseet qualitt du travail nécessairea cette production. Pour
cefaire, les auteurautilisent encoreunefois les mesures issues du travail de
Abowd, Kramarzet Margolis et un fichier prochede celui utilisé par Abowd

et Allain. Toutefois,la mesurede qualitt des produits provient d’une toute
autresourceJesindicesde prix ala production. Ces indices sont calesh

un niveautresfin (nomenclatureéx 6 ou 8 chiffres). Ils sont mes@s au sein
desentreprise®t sontsuivis pendanfplusieursanrées. La mesure de qualit’
des produits que les auteursutilisent est donc I' évolution de prix relative
du produit détaille (nomenclaturea huit positions) par rapport au prix du
groupe (nomenclatura & positions). La mesure de la qualitiu travail
est la valeur moyenne des effets individuels dans la firme. Essltats
démontrentquela liaison positive attendue existe mais qu’elle est bien plus
faible que suppa® dans la ligtfature de gestion des ressources humaines.
En fait, cette qualé”du travail sert certainement plas I'allocation des
travailleursentregroupesde produits pludt qu’a leur allocation au sein de
groupes de produits.

4 Politiques de rémuneération

L’ étude des politiques démurération a une place centrale éoonomie
du travail. Le ole des entreprises est crucial; il explique I'usage du terme
“politique”. En effet, depuis quelques ames, de nombreux chercheurs
consickrent que seules ces politiques peuvent expliquer la part de la variance
des salaires individuels dont ne peuvent rendre compte les edstigties
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individuelles observables. Les diffénts articles msents ici donnent un
bon panorama des efforts faits par les chercheurs pour mieux cerner ces
politiques.

S. Davis et J. Haltiwanger examinent la liaison entre taille de 'employeur
et structurede salairedansl’industrie américaine dans leur article “Taille
de I'employeur et structure des salaires dans l'industrie aux EU”. lls se
concentrenen particulier sur la dispersiondessalairesqui se &composent
en une part “entreetablissements et une part “au sein” établissements.
Leurs résultats sont les suivants. La dispersiondes salaires diminuent
fortement avec la taille de dtablissement pour les empks; cette
décroissance est moins maggupour les ouvriers. Ces difénces de
dispersion dues la taille masquent descarts de dispersionegérés par
les caradtristiques individuelles observables et au prix de la qrialit
travail plus forts encore. Les inobservables sont responsables d'une plus
grandepart de la dispersion au sein desablissements les plus petits. En
outre, ils montrent que la variance des salaires moyens etablissements
(la taille rend compte d’'un quart de cette variance) expliquent 59% de
la variance totale. A I'oppas’la variance du salaire des ouvriers au sein
de I"etablissemente rend compte que de 2% de cette dispersion totale.
Les auteursrelient ensuiteces diff érentsrésultats aux thories existantes.
Alors que Davis et Haltiwanger se servent simultarément de donrées
d’entreprises(LRD, voir plus haut) et individuelles (Current Population
Survey,CPS)pouranalyseles questiongjuel’on vient de voir, F. Kramarz,

S. Lollivier, et L.P. Pek disposentpour leur article “Inegalis de salaires

et politiques de rémureration des entreprisesfrancaises” de doreés ar
individus et établissementsontsimultarementprésents. Ainsi, pour chaque
établissemente I'enquéte structuredes salaires que les auteurs utilisent
(ESS 1986 et ESS 1992), on disposed’un échantillon aléatoire de ses
salarés. lls montrentalors que les inégaliés salariales onéterement di
entre 1986 et 1992. Une grande part de cette croissance provient des
politiguesde rémurerationdesentreprisegelles qu’elles sontmesuges par

les effets fixes issus d’equationsde salaires.Les auteurs travaillant sur
un souséchantillond’établissementprésentsaux deux dates analysent les
raisonsde ces transformations. Lesablissements dont I'effet fixe a le plus
crl sont ceux qui ont signun accord dtablissement ou d’entreprise, dont
la taille a augmeng, dans lesquels le nombreéduipe a di, ou la part
des personnels les plus quasiest plus importante en 1992 qu’en 1986.
Finalement, en faisant deggressionstablissement pagtablissement, ils
constatent que ledte de I'ancienndét dans la &émurération a diminé.
Ceci s’est accompadgn d’'une moindre embauche de travailleurs jeunes
et de licenciementsde personnelsayant peu d'ancienne¢. P. Casavola,
A. Gavosto, et P. Sestito travaillent eux sur des @asnlongitudinales
d’entreprisedtaliennespour analyserl'impact du proges technique sur la
dispersion des salaires dans leur article “Pesgtéechnique et dispersion
des salaires en lItalieetide d’'un panel d’entreprises”. Le fichier, issu
d’'un appariement de doées de 8curié Sociale (pour emploi et salaires
par qualification) et d’'informations t€s de la centrale des bilans de la
Banqued'ltalie, comprend approximativement 20000 entreprises de tous
les secteurs entre 1986 et 1990. Lésultats @montrent que comme dans
d’autres pays eur@&ns (Allemagne, France,...) et contrairement aux Etats-



Unis ou au Royaume-Uni, les egaligs salariales entre entreprises sont
resées stables en lItalie. En outre, les auteurs trouvent que la demande
de travail qualifié a le plus augmeatdans les entreprises utilisant le plus
d’'innovations techniques. Toutefois, ils n'observent pas d’'accroissement du
salairecorrespondané cette demandeaccrue.Les auteurs intergrtent ces
résultatsa’la lumire des sgcificités italiennes en matie de pratiques de
fixation dessalairesLa contributiond’E. Groshert‘Les Enqustes salariales
employeurs aux Etats-Unis et la rechercheéeeonomie du travail: questions

et contributions”examine’apport desdonréescollecées par des entreprises
aupes d’entreprises usage des entreprises. Ces atgsi"sont galisges

par de nhombreusesorganisations:gouvernementfedéral, les differentes
Federal Reserve Banks, Hay Associates (un cabinet de consultant en gestion
desressources humaines), des associations professionnelles... Cegslonn’
servent en particulies tonndre la valeur de marahtes emplogs occupant
certains postes dans les entreprises couvertes. E. Groshen analyse donc
l'apport de telles encptes, o des donaés sur plusieurs firmes et au sein
d’'uneméme firme sur plusieurs individus sont disponibketg connaissance

en économie du travail. Ainsi, elle passe en revueéddhts usages de ces
engletes:les écarts de salaires intersectoriels - I'importance des politiques
de firmes; les persistanceslesdifferentielsde salairesentreemployeurs; la
croissancedes inégalies salariales;OPA et réduction des avantages non-
salariaux;l'origine des écartssalariauxhomme-femme;..A chaque fois,

elle indique les résultatsobtenusainsi que les difficultes méthodologiques
renconteesdansce type de travail. Finalement,D. Margolis examine dans
“Effets de cohorteet rendementsle I'ancienneé en France” 'impact sur les
estimationsde rendementsle I'ancienne€ spcifiquesa chaqueentreprise

de I'introduction d’effets de cohorte.Pour sonanalyse,D. Margolis utilise

lui aussiles donréesdéja examirees par Abowd, Kramarz, et Margolis. ||
comparesur le fichier differenteaméthodesd’estimationdesrendementsle
'ancienne€: moindrescares, effet fixe individuel, méthode de Topel en
deuxétapesméthodede projectionde Abowd, Kramarz, et Margolis, enfin,
effetsde cohorteau seinde chaqueentreprise. Lesé&sultats @montrent que

les méthodes imposant des rendements identiques entre firmes produisent des
estinés du rendement positifs. Maiggllors que I'on permet aux rendements

de varier par cohorte et/ou par entreprise ils tendent ver&rp (i.e. des
valeurs non significativement difféente de efo). La pgsence simulta€

de rendements sgpifiquesa’ I'entreprise et d'un effet de cohorte actro”
notablementla part de la variance estife par la egression. Toutefois,
l'auteur constate qu’aucune dbtie n'est capabla elle seule de rendre
compte des gSultats obtenus.
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