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Résume

L'objet de cet article est @valuer la valorisation salariale et professionnelle des formations
continues, formelles et informelles, en centrant I'analyse sur lesrdiftes entre sexes. Pour ce
faire, les donges canadiennes d&hqiete sur le milieu de travail et les emp&s(EMTE) 1999-

2000 sont utiliges. On estime, par maximum de vraisemblance & probit trivar@ recursif

qui mocklise simultaBment la probabilé de suivre les diffrentes formations en entreprise et leur
influence sur I'obtention d’une promotion. Les rendements salariaux des formations en entreprise
et la rentabilie des promotions soitvallesa I'aide déquation de salairesicces variables sont
instrumenées.
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1 Introduction

Du point de vue de I'employeur, la formation continue est une &jratessentielle en matee
de ressources humaines. Elle permet de pallier &its en comptences de base des individus,
d’adapter les qualifications épifiques des travailleuis leurs besoins de court terme et déparer
les salam@s aux profonds changements technologiques. A travers leurs actions de formation, les entre-
prises visent antliorer 'efficaci€ productive de leur organisation. D’ailleurs, la plupart éesles
empiriques meees concluend un effet positif et significatif de la formation continue sur les profits
[Delame & Kramarz (1997), OCDE (1995), Gauron (2000)].

La formation continue en entreprise devrafammoins aussi avoir des retopas positives au
niveau individuel. En contribuaitune meilleure adaptation des salad leurs postes de travad,un
élargissement de leurs coétpnces productives atune plus grande polyvalence des travailleurs, la
formation continue en entreprise est cam&voriser la progression professionnelle da®ficiaires,
c'est-a-dire 'ac@sa une promotion et &volution de leur qualification. Ainsi, la formation continue
en entreprise est un investissement pour les galdBecker (1964)] qui devrait au final avoir une
incidence positive sur leur niveau denmuréeration.

C’esta I'analyse de cet impact des actions de formation en entreprise sur les gains et les perspec-
tives professionnelles des saémiqu’est consaercet article. Manmoins, cette question sera &aien
envisageant une dimension supplentaire : les difrences de valorisation de la formation continue
entre sexes. On chercheéraavoir si les hommes et les femmes ont ureackifference a la formation
en entreprise et si celle-ci joue leéme Ble pour les deux sexes en termes d’augmentations salariales
et de promotions.

Les études empiriques arieures ont obtenu degsultats miti@s. Premérement, il n'y a pas
de parfait consensus sur I'existence deétidhces d'investissement en formation en entreprise entre
sexes. Il @&t monté a plusieurs reprises sur daes individuelles que les femmes avaient moins
de chances d'ac@uir une formation en entreprise que leurs homologues masculins et que cette
différence pouvait expliquer une proportion importante éedit salarial entre sexes [Corcoran &
Duncan (1979), Duncan & Hoffman (1979), Gronau (1988), Lynch (1992), Hill (2001), Olsen & Sex-
ton (1996) et Royalty (1996)]. &anmoins, les travaux de Lillard & Tan (1992), de Veum (1996) et
tres Ecemment de Turcotte onard & Montmarquette (2003) sur d@as canadiennes sont contra-
dictoires puisqu’ils concluerit aucune diffrence entre sexes dans la probabilié recevoir une for-
mation en entreprise ou dans les heures de formation regues.

Deuxiéemement, leétudes analysant les difiences de promotion entre sexes peugémstclasées
en deux catgories : d’'une part celles ks sur des doies spcifiquesa une seule entreprise (insti-
tution financere, grande compagnie d'assurance, et@ an secteur particulier (avocats, services de
sangé, chercheurs universitaires, etc) et d’autre part celles pleentes et moins nombreusesésss
sur des panels de salasirepésentatifs de I'ensemble des professions. lEssiltats obtenua par-
tir de la premére €rie detudes sont &s teterogenes. Certes, un certain nombre concluentiqu’
competencesegales, les femmes ont des probaédiplus faibles dtre promues par rapport aux
hommes [Cabral, Ferber & Green (1981), Cannings (1988), DiPrete & Soule (1988), Spurr (1990),
Long, Allison & McGinnis (1993), Spurr & Sueyoshi (1994), Paulin & Mellor (1996), Pudney &
Shields (2000)]. Mais d’autres indiquent que la variable de sexe n’a aucune influence sur les chances
de promotion [Lewis (1986), Hartman (1987), Laband & Lentz (1993)] @mm trouvent que les



femmes sont significativement plus promues que les hommes [Stewart & Gudykunst (1982), Gerhart
& Milkovich (1989), Shenhav (1992), Powell & Butterfield (1994), Hersch & Viscusi (1996)]. La
diversie de ces @sultats est sans aucun doatenettre au compte de la particularides donaes

et des diferences dans les @thodeséconongtriques utilig€es. Lesétudes sur panels de sa&wi
repesentatifs pgesentent des conclusions plus robustes. Elles trouvent des taux de promotion plus
faibles pour les femmes [Olson & Becker (1983), McCue (1996), Pargamit & Veum (1999), Cobb-
Clark (2001), Groot & Maassen von den Brink (1998)]exception de Booth, Francesconi & Frank
(1998) sur donees anglaises.

Enfin, seulement quelques articles ont mémue la formation en entreprise est la dk I'acésa
la promotion et encore le lien mis émidence n’est pas imadiat [Beret & Dupray (1998), Michaudon
(2000)].

Une des original#és de notrectude empirique est d’apgimender toutes ces questions simul-
tarément. En outre, l'utilisation deEngLete sur le milieu de travail et les empks1999-2000 nous
offre un nouveleclairage sur la situation canadienne. Epitide travaux&aligs au Canada sur les
déterminants d’une participatiol une formation continue, peu se sonémgisgsa son impact en
termes de progression de cargs. LEMTE a deux aspectgduisants qui sont explé@is ici. D’'une
part, elle interrelie des renseignements recueillis @sipetablissements et awgy des travailleurs
permettant de bien isoler les ca&istiques de I'entreprise au sein de laquelle les sddormes
et/ou promus travaillent et donc détdrminer peci€ment les effets propres des caegistiques des
travailleurs et notamment les diffences hommes/femmes. D’autre part, 'TEMTE distingue la forma-
tion en cours d’emploi de la formation structer, ce qui offre la possibiétd’examiner les liens entre
formation continue formelle et informelle, de comparer leurs impacts respectifs sur |ésasat de
savoir s'il existe des difirences entre sexes dans la nature et les rendements des formations suivies.
Jusqued, la plupart degtudes se sont uniqguement conceesr sur la formation structee, faute de
donrées disponibles sur les autresagiries de formations en entreprise.

Les rendements de la formation en entreprise et la rentaligis promotions - et leuegarts entre
sexes - songvallesa l'aide dequations de salairesides variables de formation et de promotion sont
instrumenées en estimant des probits multiéariecursifs qui modlisent simulta@ment la probabi-
lité de suivre les diffrentes formations en entreprise et leur influence sur I'obtention d’'une promotion.

La suite de cet article est orgagisomme suit. La section 2gsente les dor@es de [Enqlete sur
le milieu de travail et les emplég (EMTE) La section 3 dtaille la néthodeéconongtrique choisie
pour mesurer la valorisation salariale et professionnelle de la formation continue. Enfésuttats
des estimations seront commesdans la section 4.

2 Lesdonrees

2.1 LEnquéte sur le milieu du travail et les employes

Nous utilisons les doréges 1999-2000 deHEnqlete sur le milieu du travail et les empky
(EMTE) qui a éte reali€e par Statistique Canada. LEMTE comporte deux volets : 1) uneésmqu
aupes destablissements sur leurs cagxsdtiques, leurs changements organisationnels, la formation



et autres pratiqgues en maté de ressources humaines et de &ffias d’entreprises ; 2) une erige
aupes des empldss dans ces milieux de travail afin de recueillir des @asnsur leurs salaires,
leurs heures de travail, leur capital humain, les cératiques de leur emploi et autres informa-
tions cemographiques habituellement recueillies dans lesé&rguauprs des ranagesgge, situation
matrimoniale, niveau de scol&itetc). |l en ésulte une base de dares riche de renseignements
interreliés sur les milieux de travail et les empésy

Un autre avantage de 'EMTE est qu’elle comprend des informatidmsgas sur la formation en
entreprise. Dans le questionnaire adeeaax emplogs, il leur est demaridsi au cours des 12 der-
niers mois, ils ont d’une part suiw des cours de formation strucée liéea leur emploi»> et d’autre
part s'ils ont recu une formation en cours d’emplei les dewétant parraiées par I'employeur. La
formation structuee désigne les activits de formation ayant un formatguétermire, des objectifs
précéfinis, un contenu j@cis et dont le progs peutétre contdlé ouévalle. Elle s’apparente ainsi
a de la formation formelle. En revanche,f@mation en cours d’emplai’est pas éfinie dans le
guestionnaire mais on peut considr qu’une part importante correspande la formation informelle
puisqu’elle est greralement acquise par auto-apprentrissage (9,4%)'aide de cokkgues de travalil
(29,3%) ou de superviseurs (28,7%). Au contraire, 83% diertaation structueeest donge par un
formateur interne ou externe. Un aspeaigisant de 'TEMTE&side ainsi dans la possibdit’exami-
ner les liens entre formations formelle et informelle et de savoir s'il existe déseliifes entre sexes
dans la nature des formations suivies.

Seuls les individus quétaient actifs en 1999 et 2000, soit 18 870 emptogont 43% de femmes,
sont retenus pour cetfude empirique. Le tableau 1§sente les statistiques descriptives de notre
échantillon, en distinguant les deux sexes.

2.2 Formation structurée, formation en cours d’emploi, promotion et salaires

Selon les eponses appdres par les empl@g, un peu plus de la maitid’entre eux (54%) ont
suivi une formation en entreprise du ler avril 1999 au 31 mars 2000. La proportion d’é&s plpgnt
suivi une formation structée est de I'ordre de 36% contre 31% pour celle de la formation en cours
d’emploi. On observe que 13% des emgieywnt acquis une combinaison des deux types de formation
au cours de la Bme ange (Tableau 2).

La proportion de femmes ayant suivi une formation en entrepriseéssEterement sugrieure
a celle des hommes (54,2% contre 53,6%). Laédéhce entre sexes est principalement dum
pourcentage plusleve de femmes ayant recu une formation en cours d’emploi (32,6% contre 29,6%
pour les hommes). Il est noter que les femmes ont moins suivi une formation straetseule;
celle-ci est davantage co@gl avec une formation en cours d’emploi.

Le tableau 3 montre que la formation en entreprise favorise la progression desesaita par-
ticipationa un programme de formation continue aécsensiblement les chances d’obtenir une pro-
motion au cours de la @me ange : seulement 13% des individus n’ayant pas suivi de formation sont
promus, contre 19% pour ceux ayant suivi une formation stréetugt 25% pour ceux ayant suivi
une formation en cours d’emploi. Dans le questionnaire de 'TEMTE, le terme prom@sigired« un
changement de fonctions ou responsdisliqui entrine une augmentatianla fois du salaire et de la
complexié ou des responsabéi du poste. Par congquent, la formation en entreprise semble bien
avoir des epercussions en termes de postes oesujans la @rarchie et de progression salariale.



ENSEMBLE HOMMES FEMMES

Age moyen (2000) 40,4 40,6 40,3
Nombre moyen d'anrées d’exg@rience
de travail a temps plein 17,1 18,8 15,5
Nombre moyen de mois d’anciennet
avec I'employeur actuel (2000) 109,0 116,3 102,3
Heures travaillees
Moins de 30 heures/semaine 18,5% 13,6% 22,9%
Entre 30 et 50 heures/semaine 77,3% 79,0% 75,7%
50 heures et plus/semaine 4,2% 7,4% 1,4%
Statut d’emploi
Emploi non permanent 7,6% 6,6% 8,5%
Emploi de supervision 38,7% 45,1% 32,8%
Emploi syndig& 29,6% 31, 7% 27, 7%
Emploi avec proedure
d’évaluation du rendement 56,8% 54,3% 59,1%

Niveau de scolarie

Pas de diime détudes secondaires 10,9% 12,7% 9,2%
Diplomes détudes secondaires 19,5% 19,8% 19,5%
Certificat 10,6% 14,2% 7,3%
Diploéme colkgial 28,6% 23,2% 33,6%
Dipléme universitaire 30,2% 30,0% 30,4%
Formation 53,9% 53,6% 54,2%
Proportion suivant une formation strucher 35,9% 36,7% 35,2%
Proportion suivant une formation en cours d’emploi 31,2% 29,6% 32,6%
Proportion ayant eu une promotion 18,5% 18,6% 18,3%
Salaire horaire moyen en 2000 (ei$) 20,0 22,2 17,3
Nombre d’observations 18 870 10 756 8114

TAB. 1: STATISTIQUES DESCRIPTIVES

Uniquement Uniquement Les deux types  Aucune

Formation structi@e  Formation en cours d'emploi  de formation  formation

Ensemble 22,76% 17,97% 13,18 % 46,09%
Hommes 24,00% 16,86% 12,74% 46,39%
Femmes 21,62% 18,98% 13,58% 45,82%

TAB. 2: TAUX D’ ACCES A UNE FORMATION CONTINUE ENTRE LE1ER AVRIL 1999ET LE 31 MARS 2000,
EN FONCTION DU SEXE

Dans leur ensemble, les hommes et les femmes ont des taux de promotion identiques (18,5%).
Toutefois, cette situation globale cache des dispsgintre sexes dans la valorisation professionnelle
de chaque type de formation continue. Par exemple, les femmes ayant suivi une formation en cours
d’emploi ont des taux de promotion &rfeurs de 5 pointa ceux de leurs homologues masculins. En
revanche, les femmes n’ayant pas suivi de formation en entreprise ont davantage de chances d'ob-



Uniquement Uniquement Les deux types  Aucune
Géréral Formation structée  Formation en cours d’emploi  de formation ~ formation

Ensemble  18,45% 19,40% 24,93% 25,10 % 13,56%
Hommes  18,59% 19,52% 27,66% 27,75% 12,29%
Femmes 18,34% 19,29% 22,73% 22,84% 14,73%

TAB. 3. TAUX D'OBTENTION D' UNE PROMOTION ENTRE LEIER AVRIL 1999ET LE 31 MARS 2000,EN
FONCTION DU SEXE ET DES FORMATIONS EN ENTREPRISE SUIVIES

tenir une promotion que les hommes dans Eme situation. Au vu de ces statistiques descriptives,
I'absence de formation continue semBlee davantage un handicap dans les esrs des hommes
gue dans celles des femmes. Toutefois, @iltat pourrait simplement réfer que les hommes et
les femmes ne participant pas au programme de formation ne sont pas deux groupesnasmag
contraire, ils pourraient se distinguer par certaines carnatjues individuelles.

Le tableau 4 montre que les salaires horaires songiéwss dans les groupes des hommes sm
en particulier ceux ayant suivi une formation struétirDe néme, les individus ayanépéficié d’'une
promotion au cours de I'a@@ ont un salaire horaire moyen gugura ceux qui n’ont paété promus.
Il semble rranmoins que ce soit davantage la participaéiam programme de formation struder
gue la promotion qui soit la €ld’'une forte emurération.

Formation struct@e Formation en cours d’'emploi  Aucune formation

Ensemble 22,501 20,91 17,65$
Hommes 24,9% 23,22% 20,10%
Femmes 20,23 19,00% 15,39%
Promus Ensemble 23,67 21,00% 18,75%
Hommes 25,89 23,56% 23,35%
Femmes 20,15% 18,43% 15,21$%
Non promus Ensemble 22,35 20,88% 17,47%
Hommes 24,63 23,08% 19,64%
Femmes 20,23 19,17$ 15,42%

TAB. 4: SALAIRE HORAIRE MOYEN AU 31 MARS 2000,EN FONCTION DU SEXE DES FORMATIONS EN
ENTREPRISE SUIVIES ET DES PROMOTIONS REES

On peut aussi noter que lésarts salariaux entre sexes sont plus proesparmi les salas pro-
mus. Par exemple, pour les individus n'ayant suivi aucune formation continue mais ayant obtenu une
promotion, la diference de salaire hommes/femmes est de ge 53% du salairéminin contre 27%
sur 'ensemble de &chantillon. Ce &sultat« brut»ne suffit pas pour conclureafinitivement que le
processus de promotion exacerbe les dispagalariales entre sexes. Il ne tient pas compte des effets
conjoints des autres variables individuelles (poste odifg, etc) sur I'acesa la formation, I'obten-
tion d’'une promotion et les salaires. idimportance de recouri une moélisationécononétrique
pour avoir une comparaison fiable des rendements des formations continues et des promotions, toutes
chosesttantégales par ailleurs. En tout cas, ces premiéssiltats mettent e@vidence qu'il est in-
dispensable de distinguer les éifénts types de formation continue car leurs impacts en termes de
carrieres semblergtre bien diférents.



3 Sgpecification éconongtrique

Notre but est d’avoir une ggificationéconongtrique qui moélise l'incidence de la formation
en entrepris& la fois sur les salaires atla fois sur les promotions. Le cadrérgralement retenu
pour évaluer I'impact de la formation continue sur les canek salariales est ugguation de salaire
mincérienne incluant une dichotomique qui vaut 1 si I'individu a suivi une formation et O sinon. Or, il
est tés probable que chaque travaille@citle de son investissement en formation continue en fonc-
tion de son rendement antiéen termes de surdtale salaire (direct ou indirect via I'obtention d'une
promotion). Les variables de formation et de promotion sont donc @émasget doivent aingire "ins-
trumenées” afin déviter que lesgvaluations soient bigges. Or, les diversesfdisions conduisarit
former un salaé etéventuellemen le promouvoir, se prennent souvent de raemiconcomitante.
Il est, par consquent, Bcessaire de tenir compte de cette potentielle simitadans les investisse-
ments en formation et le processus de promotion. C’est pourquoi, dans unéne&age, on estime
un probit trivargé récursif qui permet de métiser simultadment les probabifts de suivre chaque
type de formation (structée ou en cours d’emploi) et leur influence sur I'obtention d’une promotion.
Dans une secondetape, on estime uréjuation de salaire migdenne @ ces probabilés pedites
sont introduites afin de pallier au caraiet endogne de ces variables.

3.1 Probit trivari & récursif : Valorisation professionnelle des formations continues

La valorisation professionnelle des deux types de formation continue estestihaide d'un
probit trivarié recursif. D’'une part, il permet de tenir compte du fait que les formations en entreprise
peuventtre unélement pepondtrant voire une condition palablea une promaotion.

D’autre part, il mo@lise toutes les cagfations possibles entre les types de formation et les promo-
tions, reflets ceventuelles simultaités dans lesé&tisions. Par exemple, ce nidd offre I'avantage
de prendre en compte le fait que les s@anpeuvent combiner ou non la participateomne forma-
tion structuée eta une formation en cours d’emploi, via I'estimation d’un coefficient deétation
pse €ntre les eésidus de ces deudqguations de participation. Puisque dans les &lexh variables
discretes, des probmes de codrence logique [Maddala (1983)] rendent difficiles I'expression d’'une
simultaréité directe des &kisions, on en tient compte ici par les coefficients deétation entre
les esidus, qui mesurent la cétation entre les caraatistiques non observables des s&krilLa
décision de suivre une formation struderet celle de suivre une formation en cours d’emploi peuvent
etre corélées pour plusieurs raisons. La @ation peugtre positive si des liens de corgpientarié
existe entre les deuxédisions, refitant par exemple une vol@éntommune -mais inobsdre- d'in-
vestir en capital humain. Mais la céfation peut ausstre regative si les deux types de formation
sont plubt des substituts, constituant des outilsé&tiénts permettant d’acqtir des connaissances si-
milaires. Par ailleurs, on peut imaginer que certaines daiiatijues individuelles inobservables tels
gue I'habileg, determination ou envie detussir du salagi influencent la fois ses chances de par-
ticiper a une formation continue et celles d'obtenir une promotiony dles corelations potentielles
entre ces variablepg,, pep).

2En fait, le moeleé&cononétrique retenu n'offre pas la possibélitle rendre la&cision de suivre une formation directe-
ment de l'autre, car les doéas dont on dispose et en particulier le manque d’'information sur la chronologie des formations
suivies ne nous permettent pas @éeidminer quelle formation influence laquelle. Or I'expression d’une singittadirecte
des ccisions de formation exige que cette question soir tiaadin revanche, comme I'on suppose que la formation est une
condition pEalabled une promotion, on a pu introduire commnégelminant de I'obtention d’une promotion les variables de
participationsa une formation en entreprise.



Plus pecisment, le cadre formel de notreésgjification est le suivant :

Yis = 1 S? y;‘ks = Zij’)/s 4+ uis >0 (1)
s 0 si y;"s = sz'YS + uis < 07
Yie = 1 S? y;e = Zij’)/e + Uje >0 (2)
e 0 si y;"e = Zij'Ye + Uje < 01
yi { 1 si y@p Yis Qs + Yie Qe + ‘/13’7;7 + Ui > 0 (3)
v 0 si y@p = Yis Os + Yie Oe + ‘/;]713 + ujp < 0,
ou les esidus(u;s, uie, uip) Suivent une distribution normale jointe trivae :
Usis 0 1 pse Psp
Uje | ~ N 0 s | Pse 1 Pep . (4)
Uip 0 Psp  Pep 1

Leséquations (1) et (2) madisent respectivement la&dision du salaé de suivre une formation
structuée (y;s = 1) et celle de suivre une formation en cours d’emplgi€1). On retient les ldmes
déterminantsZ pour les deux types de formation mais leur influence peuémiffselon le type de
formation ¢, a priori différent dey.). L’ équation (3) modlise la probabilé d'etre promu ¢;, = 1).
as et a, captent respectivement I'incidence de la formation strigetiat de la formation en cours
d’emploi. Si la formation en entreprise est @é@ment cé de I'obtention d’'une promotion, ces deux
parangtres devraiergtre positifs.

Certaines contraintes d’identification doivegtte impoges afin d’estimer tous les paratres.
Comme dans tout made probit, les variances dessidus ne sont pas identifiables et par éguent
la premeére restriction consist& les normalise& 1 [voir équation (4)]. La seule autre restriction est
exigée par la écursivie du moele. Les ésidus de€quations latentes @tant pas indpendants, les
parangtres de Equation de promotion ne peuvent e identifes si les dterminants des promo-
tions V;; incluent tous les @terminants des formatior;. La contrainte d’identification est qu'au
moins une variable explicative deédsions de formations soit exclue déduation de promotidn

La log-vraisemblance asséeia ce moeéle a pour expression :

N 1 1
|n£:ZZZZh2 ],k' l In (yis:j>yie:kayip:l)]a (5)

i=1 j=0 k=0 =0

, 1 si is = J, Yie = K, Yip = 1
m(y,k,l)—{o sinon (vis = J»y Y =1 k1 Z0oul.

et par exemple

P(yis =0,y =0, Yip = 0) = q)3(_2787 _Z’Vm _V’Ypapseypspa pep)
—Z7s —ZYe *V’YP
= / / / ¢3 (ui& Uje, Uip, Psey Psps pep) -duisduieduipa
-0 —0 —o0

3Voir Maddala (1983, p.117-138) pour un survol des peaiés d'identification dans les midlds ecursifsa équations
simultarees.

4La variable "utilisation d’un ordinateur” est suppasinfluencer la participatio une formation mais pas directement
I'obtention d’une promotion.




avecos et @3 les fonctions de densitet de epartition d’'une loi normale trivage standardee. Les
autres probabilés se calculent de lagme margre.

Comme I'estimation exacte des par@mnes par la rathode du maximum de vraisemblanégeassite
le calcul d’'inggrales triples, on a recoussune proédure de simulations, I'algorithme Geweke-
Hajivassiliou-Keane (GHK), pour obtenir une approximation de c&giades et nos estimateurs sont
les solutions de la maximisation de la log-vraisemblance €ieiulles probabilies simuées rem-
placent les irgrales des lois normales multivees dans la fonction de vraisemblance qui est alors
maximige en utilisant les techniques traditionnelles.

Puisque plusieurs travailleurélectionres appartiennent auédmeétablissement, certaines obser-
vations risquent @tre fortement coélées entre elles. Ce prahe est de natubiaiser les estima-
teurs des variances des coefficients esinOn y reradie en utilisant un estimateur de variance de
type Huber-White.

Pour qu’une formation continue soit suivie, celle-ci détite non seulement accéptpar le tra-
vailleur mais aussi propés par I'entreprise. C’est pourquoi, on retient comme variables explicatives
Z de la participatiora une formation non seulement des cagstiques relatives au salarisexe, an-
cienneé, exgerience, dipbme, type et statuts de I'emploi oc@)pnais aussi certaines ca@istiques
relativesa I'entreprise (taille, branche d’acti@it’egion du stge social, caraete lucratif ou non, ses
taux de roulement et d’emplois vacants). Des c@ristiques individuelles moins habituelles sont in-
troduites telles que I'utilisation ou non par les travailleurs d’'un ordinateur et le fait que leur rendement
Soit ou norévalle par une proedure courante (rappagtrit, rencontre personnelle avec un &rigur
ou rapport normalis). |l ne serait paétonnant que les travailleurs utilisant un ordinateur soient plus
susceptibles de suivre une formation, notamment portant sur I'apprentissage de logiciels. L&ss salari
dont le rendement edtvalle par une pragdure courante devrait avoir une probabilglusélevee
de suivre une formation en entreprise car leur acquisition de nouvelles connaissances - et donc leur
surcrdt de productivié - a plus de chancesétre reconnue et donécompenge finanagérement.

Selon les argumentsébriques traditionnels [Olson & Becker (1983), Cobb-Clark (2001)], la pro-
babilite qu’un individu soit promu &penda la fois de la probabil@ que I'entreprise&cide de combler
I'emploi vacant et de la probabititque I'individu Epondea certains crigres et accepte la promotion.
Ainsi, on retient comme variables explicatives des promotiéries caradristiques relatives au sa-
larié (capital humain, attachement au mé&rchu travail, etc) affectant leur rendement anéci des
caracéristiques relatives aux entreprises (occupations, secteur d'actyitdicat, taux de roulement
et d’emplois vacants) influencant la productvittendue et la probabgitque I'entreprise &cide de
combler certains emplois. Afin de comparer la valorisation professionnelle des formations continues
entre hommes et femmes, des variables éessexe*formation structieetsexe*formation en cours
d’emploiont ét¢ introduites.

5L’ algorithme de simulation GHK, utilis pour estimer le probit trivagj exploite le fait que toute fonction de distribution
normale multivaige peut €crire comme le produit de fonctions de distribution uni&esi conditionnelles. Pour plus de
deétails, voir Greene (2003, p.931-933), Stern (2000), Geweke, Keane & Runkle (1994). Le nombre de tirages pour les
simulations est ici de 150, nombre suffisamment grand pour re@ggiggeable I'erreur de simulations.



3.2 Equation de salaire min@rienne : Valorisation salariale des formations continues
et des promotions

Afin de mesurer le rendement des formations continues et des promotions, on introduit dans une
equation de salaire classiqaéa Mincer (1974), les probabidis individuelles de suivre les deux types
de formation P(y;s = 1), P(y;c = 1)] et d’obtenir une promotionl{’(yip = 1)], estiméesa l'aide du
probit trivarié recursif pecedent :

INW;; = Xi;8 + P(yis = 1)0s + P(yie = 1)d + P(yip = 1)0, + €15 (6)

D’apres les statistiques descriptives, on peut s'atteadre queds > J. ou en d’'autres termes
que le rendement salarial de la formation strugtusoit suprieura celui de la formation en cours
d’emploi. Cela indiquerait que plus un investissement en qualification est imparfaitementépbserv
plus son rendement en termes @murération est&duit. En effet, on peut supposer que les entreprises
ont une information plus gcise sur les connaissances acquises par uné&#desi d’'une formation
structuée (formation formelle) que lors d’'une formation en cours d’emploi (formation informelle).

La variable @pendante utilise est le log du salaire horaire au 31 mars 2000. On retient de nom-
breux determinants danséqguation de salaire tels que des variablestaifit le capital humain du
salaré (ancienndt, exgerience, diphme), sa situation familiale (en couple, nombre d’enfants), le type
d’emploi occug (temps patrtiel, flexibilé des horaires, syndiguprofession) et les caré&cistiques
de sonétablissement (branche d'act®&jttaille de I'entreprise ggion du stge social). On ajout ces
déterminants traditionnels d’autres variables relatvés propréte étrangre et aux organismesbut
non lucratif. Plusieur&tudes [Lipsey (1994), Aitken, Harrison & Lipsey (1996), Feliciano & Lipsey
(1999), Drolet (2002)] ont mis eavidence que des niveaux salariaux phles\és étaient assoés
aux entreprisesétenues par des investisseétgangers. Selon Aitken et al. (1996), la diffnce de
rémurération entre les entrepriseBangres et canadiennesteris paribugiecoulerait de diffrences
de productivié liees notammerdt un aces plus facile aux actifs financiegs)a technologie & I'in-
novation. LEMTE demande aux entreprises de f&i& du pourcentage de leurs avoigtahus par
des inérétsétrangers. On conside ici que les entreprises sdftangres si au moins 51% de leurs
avoirs sont de propite étrangere. De néme, il aéte no€ a quelques reprises dans ladithiture que
les organismes sans but lucratif offrent @mgral des salaires plus faibles qu’ailleurs et en particulier
pour les gestionnaires [Handy & Katz (1998), Ruhm & Borkoski (2001), Leete (2001)].

De nouveau, on utilise un estimateur de variance de type Huber-White pour tenir compte des
éventuelles coélations entre les observations des travailleurs d'@meétablissement. En outre,
on croise les variables de formations continues et de promotions avec le sexe afin de comparer leur
valorisation salariale entre hommes et femmes.

4 Les résultats empiriques

Les coefficients estiés du probit ecursif trivaré sont repoés au tableau 5 et ceux dédjuation
de salaire au tableau 6. Dans les deux estimations, de nombreuses variables sont statistiquement si-
gnificatives et ont I'effet attendu. Par exemple, les sataembaudds dans les entreprises au taux de
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roulement les plus importants ont une probabiptusélevee détre promus. Les salaires sont crois-
sants avec le niveau de scoléaritexpérience professionnelle, I'anciengela taille de letablissement

et le fait qu'il soit de propiéte étrangré. Il esta noter que I'on tient compte dangduation de sa-
laire du nombre d’heures noémurerées habituellement effedas par semaine et qu'il a un impact
significatif sur les salaires. Ces heures seraient donc coregerfiman@rement de facon indirecte.
Par exemple, dans le cas d’'individus payselon un salaire annuel, une semaine de travail normale
pourraitétre de 40 heures, mais I'employeur pourrait s’atteridoe que ses salés travaillent des
heures supgimentaires au besoin sans que celles-ci so@ntrerées. Le fait que I'individu accepte

ce genre de conditions semble s’accompagner d’un salaire horairelglas

FORMATION FORMATION PROMOTION
STRUCTUREE EN COURS DEMPLOI

Variables Param. P.value Param. P. value Param. P.value
Constante -1,011 (0,000) -0,557 (0,002) -0,888  (0,000)
Sexe (homme=1) 0,085 (0,144) -0,034 (0,545) -0,125 (0,083)
Ancienneé avec I'employeur 0,000 (0,595) -0,001 (0,110) -0,003 (0,004)
Ancienneé au care/100 -0,000 (0,185) -0,000 (0,073) 0,000 (0,197)
Expériencea temps plein -0,005 (0,559) 0,001 (0,857) -0,016  (0,182)
Expériencea temps plein au ca#f100 0,011 (0,653) -0,032 (0,096) 0,028 (0,414)
Emploi permanent 0,125 (0,164) -0,022 (0,811) 0,006  (0,950)
Emploi couvert par une convention collective 0,072 (0,210) 0,019 (0,753) -0,134  (0,042)
Emploi de supervision 0,295  (0,000)
Pro@dure dévaluation du rendement 0,390 (0,000) 0,152 (0,002) 0,084 (0,258)
Utilisation d’un ordinateur 0,217 (0,000) 0,335 (0,000)
Heures travaillées (Fef. = entre 30 et 50 heures par semaine)

Moins de 30 heures par semaine 0,012 (0,836) -0,014 (0,830) -0,148 (0,029)

Plus de 50 heures par semaine 0,008 (0,944) 0,076 (0,702) -0,055 (0,758)
Niveau de scolarie(Réf. = Pas de dipbme)

Dipldome détudes secondaires 0,261 (0,007) 0,007 (0,944) 0,051  (0,603)

Certificat 0,291 (0,002) 0,123 (0,217) 0,012  (0,910)

Diploéme colkgial 0,270 (0,003) 0,025 (0,784) 0,159 (0,112)

Dipléme universitaire 0,255 (0,007) 0,089 (0,374) -0,014 (0,895)
Profession (Ref. = Personnel technique/ratiers)

Gestionnaires 0,026 (0,748) 0,082 (0,308) -0,055 (0,518)

Professionnels 0,120 (0,080) 0,183 (0,014) 0,006 (0,937)

Commercialisation ou ventes -0,036 (0,756) -0,069 (0,589) -0,208 (0,092)

Personnel de bureau -0,208 (0,007) 0,012 (0,876) -0,036  (0,650)

Personnel non qualéi -0,424 (0,000) 0,196 (0,104) -0,028 (0,827)
Formation structur ée 0,039 (0,897)
Formation structur ée*sexe 0,007 (0,941)
Formation en cours d’emploi 0,821  (0,010)
Formation en cours d’emploi*sexe 0,193  (0,046)

TAB. 5: PROBABILITE D’OBTENIR UNE FORMATION STRUCTUREE, UNE FORMATION EN COURS

D'EMPLOI ET UNE PROMOTION

5En revanche, il n'y a pas de diffence salariale significative entre &ablissementa but lucratif e but non lucratif.
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FORMATION FORMATION PROMOTION
STRUCTUREE EN COURS DEMPLOI

Variables Param. P.value Param. P. value Param. P.value

Etablissemena but non lucratif -0,136  (0,159) -0,005 (0,949) -0,041 (0,656)

Taux de roulement -0,015 (0,570) 0,058 (0,080) 0,058 (0,043)

Taux de roulement au cdr 0,000 (0,546) -0,000 (0,128) -0,002 (0,037)

Proportion d’emplois vacants 0,906 (0,385) 1,576 (0,083) -1,145 (0,240)

Proportion d’emplois vacants au carr -1,723  (0,347) -2,352 (0,204) 3,265  (0,082)

Branche d'activité (Ref. = commerce de étail)
Exploitation des ressources naturelles 0,354  (0,003) -0,069 (0,574) -0,059 (0,642)
Industries de la fabrication -0,019 (0,827) -0,033 (0,732) -0,077  (0,410)
Constructions 0,248 (0,030) -0,122 (0,329) 0,106  (0,347)
Transport, entreposage et commerce de gros 0,187  (0,061) -0,014 (0,898) 0,025 (0,813)
Communications et autres services publics 0,511  (0,000) -0,143 (0,264) 0,082  (0,503)
Finance et assurances 0,540 (0,000) 0,163 (0,139) 0,018 (0,890)
Services immobiliers et de location -0,044 (0,728) 0,001 (0,994) -0,033  (0,808)
Services aux entreprises 0,147  (0,168) -0,040 (0,747) 0,136  (0,260)
Enseignement et services de soins de&sant 0,339  (0,006) -0,123 (0,261) -0,271  (0,028)
Information et industries culturelles 0,083 (0,469) -0,061 (0,611) -0,001  (0,994)

Taille de I'établissement (Fef. = 500 emplos et plus)
Moins de 20 emplo§s -0,479  (0,000) -0,247 (0,003) -0,073  (0,476)
Entre 20 et 99 empl®s -0,192  (0,003) 0,009 (0,899) -0,001  (0,987)
Entre 100 et 499 empl@gs -0,006 (0,909) -0,149 (0,021) 0,004  (0,951)

Région (Ref. = Ontario)
Colombie-Britannique -0,013 (0,852) 0,043 (0,520) -0,045 (0,508)
Alberta -0,104 (0,139) 0,117 (0,131) 0,029 (0,718)
Québec -0,002 (0,967) -0,513 (0,000) 0,118 (0,107)
Provinces de I'Atlantique 0,022 (0,760) -0,195 (0,010) 0,101  (0,226)
Provinces des Prairies 0,008 (0,915) 0,088 (0,271) -0,124  (0,178)

Pse 0,096 (0,002)

Psp 0,040 (0,822)

Pep -0,385 (0,032)

Nbre d’'observations 18 870

TAB. 5: PROBABILITE D’ OBTENIR UNE FORMATION STRUCTUREE, UNE FORMATION EN COURS
D’'EMPLOI ET UNE PROMOTION(SUITE)

Le reste de nos commentaires se concentrera sur les trois questions qui Beessertt parti-
culierementa savoir : 1) les liens entre les deux types de formation continue ; 2) |ésatiffes de ren-
dement existant entre formation professionnelle formelle et informelle ; 3) la valorisatiéreditee
entre hommes et femmes des formations et des promotions.

12



Variables Paranetre P. value

Constante 1,900 (0,000)
Sexe (homme=1) 0,145 (0,000)
Probabilit &€ de suivre une formation structurée 0,394 (0,000)
Probabilit & de suivre une formation structuree*sexe -0,055 (0,535)
Probabilit & de suivre une formation en cours d’emploi 0,264 (0,072)
Probabilit & de suivre une formation en cours d’emploi*sexe 0,041 (0,751)
Probabilit & d’obtenir une promotion 0,159 (0,004)
Probabilit & d’obtenir une promotion*sexe 0,016 (0,831)
Marié 0,084 (0,000)
En couple 0,084 (0,000)
Enfantsa charges 0,000 (0,998)
Ancienneé avec I'employeur 0,001 (0,000)
Ancienneé au care /100 -0,000 (0,110)
Expériencea temps plein 0,019 (0,000)
Expérience au cae&r/100 -0,032 (0,000)
Niveau de scolarie (Réf. = Pas de dippbmes detudes secondaires)
Dipldmes détudes secondaires 0,076 (0,000)
Certificat 0,108 (0,000)
Dipléme colkgial 0,118 (0,000)
Dipldme universitaire 0,259 (0,000)
Heures travaillees
Temps partiel 0,017 (0,324)
Horaire de travail flexible 0,014 (0,259)
Travail entre 6h et 18h -0,013 (0,444)
Heures habituelles no@murerees 0,008 (0,000)

Statut d’'emploi

Emploi permanent 0,002 (0,926)
Emploi de supervision 0,042 (0,001)
Emploi syndigé 0,049 (0,002)
Pro@dure dévaluation du rendement -0,018 (0,186)

TAB. 6: EQUATION DE SALAIRE POUR LES EMPLOIS OCCUPS EN2000 : INFLUENCE DES FORMATIONS
STRUCTUREE ET INFORMELLE

4.1 Les ceterminants des formations structue et en cours d’emploi

Le premier ésultata souligner est que le coefficient de @ationp,. entre les deukquations de
participationa une formation est statistiguement significatif. Certaines daiatitjues individuelles
inobservables jouent simultéament sur les chances du saaie suivre une formation strucég et sur
celles de suivre une formation en cours d’emploi. Cela laisse penser que la prélzibgitivre une
formation structuge influence positivement la probal#&lide suivre une formation en cours d’emploi
durant la néme [&riode et inversement. Ainsi, des liens de cammntarié existeraient entre les deux
types de formation continue, rétant par exemple unédision commune mais inobsé&e d’investir
en capital humain. létait donc indispensable d’estimer simuBtarent le€quations de participation
via un probit multivaré.

Les taux de participatioa une formation structée et en cours d’emploi sont croissants avec
la taille de I'etablissement, I'utilisation d’'un ordinateur par le saast I'existence d’'une précdure
d’évaluation courante de son rendement. Les travailleurs dont le renden@ralegspar une proedure
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Variables Parangtre P. value

Etablissemena but non lucratif -0,007 (0,760)
Etablissemend proprété étrangre 0,064 (0,002)
Profession (Ref. = Personnel technique/ratiers)
Gestionnaires 0,187 (0,000)
Professionnels 0,176 (0,000)
Commercialisation ou ventes -0,092 (0,003)
Personnel de bureau -0,077 (0,000)
Personnel non qualéi -0,109 (0,000)
Branche d’activité (Ref. = Commerce de @tail)
Exploitation des ressources naturelles 0,397 (0,000)
Industries de la fabrication 0,245 (0,000)
Constructions 0,359 (0,000)
Transport, entreposage et commerce de gros 0,233 (0,000)
Communications et autres services publics 0,270 (0,000)
Finance et assurances 0,223 (0,000)
Services immobiliers et de location 0,274 (0,000)
Services aux entreprises 0,251 (0,000)
Enseignement et services de soins de&sant 0,213 (0,000)
Information et industries culturelles 0,264 (0,000)

Taille de I'établissement (Fef. = 500 emplos et plus)

Moins de 20 emplogs -0,124 (0,000)
Entre 20 et 99 emplds -0,147 (0,000)
Entre 100 et 499 empl&gs -0,078 (0,000)
Région (Ref. = Ontario)
Colombie-Britannique 0,024 (0,282)
Alberta -0,090 (0,000)
Provinces des Prairies -0,153 (0,000)
Québec -0,036 (0,174)
Provinces de I'Atlantique -0,223 (0,000)
R’ 54,91%
Nombre d’observations 18 870

TAB. 6: EQUATION DE SALAIRE POUR LES EMPLOIS OCCUPS EN2000 : INFLUENCE DE LA FORMATION
STRUCTUREE ET EN COURS DEMPLOI (SUITE)

courante (rapporécrit, rencontre personnelle, rapport nornmiglianticipent vraisemblablement que
leur acquisition de nouvelles connaissances aura plus de chagtesrdconnue par son employeur
et donc détre Ecompenge. En revanche, contrairemeéntertains&sultats arérieurs de la ligrature,
I'expérience professionnelle, I'ancienéete nombre d’heures travdks et le caraete permanent de
I'emploi n'influencent pas significativement la participation aux deux types de formation en entre-
prise. Prem@rement, cela sugge que la formation professionnelle au Canada eséehprocessus
continu qui se dveloppe, de maare ininterrompue, tout au long de la vie active : I'acquisition et
la misea jour de toutes sortes de capasitd’ingéréts, de connaissances et de qualifications auraient
lieu au fur eta mesure du @oulement des cagiies. Dewd@mement, il N’y aurait pas au Canada
d’'inégalies d’acés aux formations continues en fonction du statut de I'emploi declgs salagés
travaillanta temps partiel et/ou dans un emploi temporaire ont, toutes cbtzm®égales par ailleurs,

un taux de participation aux formations en entreprise similaires aux &statemps complet et/ou
occupant un emploi permanent.
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La difference la plus mar@e entre les deux types de formation continue est que le niveau de sco-
larité a une forte influence sur la participatiamine formation structée mais aucune sur cebeune
formation en cours d’emploi. La formation formelle dispeapar les entreprises est coBmpkntaire
a celle disperte par le sygme scolaire. Ainsi, elle permet peu aux s@aron dipbmés et non qua-
lifi s de rattraper leur retard. A l'inverse, &gion du stge social de établissement n’a une incidence
que sur la formation en cours d’emploi. Toutes les provinces auraient des taux de formationésructur
similaires ; en revanche, le @bec et les Provinces de I'Atlantique accuseraient un net retard dans la
formation informelle, toutes choségantégales par ailleurs.

4.2 Desecarts de rendement entre formation formelle et formation informelle

Regardons maintenant s'il existe une @iffince dans les rendements de ces deux formes de for-
mation en entreprise, en termes d'accessiamn postea plus hautes responsalikt et en termes
d’accroissement du niveau dé&smurérations.

La troisieme colonne du tableau 5 montre que seule la formation en cours d’emploi est un atout
pour obtenir une promotion laéme ange. Toutes chos&tantégales par ailleurs, les sakesiayant
suivi une formation en cours d’emploi ont plus de chancésred’promus que les salasi ayant suivi
une formation struct@e, ce qui confirme leg@sultats du tableau 3. On peut supposer que la formation
informelle soit davantage ae sur lesaches sgcifigues d’'un emploi tandis que les coptgnces
acquises lors de cours strudarseraient pluségérales. |l n'est pas alorsedaisonnable de penser
que la formation informelle accibles chances de promotion dans I'@enalors que la formation
formelle, plus longue, aura davantage un impact sur les chances de promgtios long terme.
La non-significativie du coefficient de cogfation, p,,, va dans le sens de la non-simukéé des
décisions de formation structee et de promotion.

La corelation regative entre lesésidus degquations de formation informelle et de promotion,
pep, PEUL pardre plus surprenante vu que le coefficient agsadia variable de "formation en cours
d’emploi” est significatif et positif dans&quation de promotion. &anmoins, ceasultat s’explique
par la double orientation de la formation informelle. Elle peut en éffiet axee soit sur leséches
de I'emploi actuel, soit sur celles d'ueventuel emploi futur. La cogefation regative signifie que
des caradristiques individuelles inobservables qui influencent positivement la formation en cours
d’emploi, influencent aussiégativement les chances de promotion. On peut par exemple genser
un manque d'autonomie de certains s@arilans leur emploi actuel qui demandent I'aide de leurs
collegues - ce qui prend la forme d’'une formation informelle - pour leur expliquer certg@icesst
de leur emploi. N'ayant pas assimiler les bases de leur poste, cegsaatipeu de chancestte
promus. En revanche, les saéwiqui suivent une formation informelle afinétirgir le champ de
competences non requises par leur poste, ont une proléapilisélevee d’obtenir une promotion que
ceux qui n’en suivent pas. Ainsi, la formation en cours d’emploi serait bien un atout pour obtenir
une promotiona moins qu’'elle ne @note et visé& combler, comme dans certains cas plus rares, un
manque d’autonomie ou de coétpnces dans I'emploi actuel.

Selon le tableau 6, la participati@nune formation structée et cellea une formation en cours
d’emploi ont une incidence positive et significative sur le niveau éesurérations. Toutefois, la
formation informelle a un rendement salarial plus faible que la formation formelle. Cel&rsugg
que lorsque I'employeur coritie de teés pes le contenu de la formation professionnelle, il y a de
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fortes chances que les connaissances acquises par |& salgmentent sa productiiet par voie

de congquence gu'il se voit offrir des augmentations de salaire. En revanche, I'accroissement de
productivié individuelle engendr par une formation en cours d’emploi est sans doute plusardu
mesurer et donc moins valogi§inancerement.

En resung, la formation continue structee aurait au Canada uniguement une incidence directe
sur les salaires, alors que la formation continue informelle aurait non seulement une incidence directe
mais aussi une incidence indirecte via les promotions, qui elles influencent positivement le niveau de
remureration individuelle. Toutefois, le rendement salarial d’'une formation streetast significa-
tivement plustleve que celui d’'une promotion, toutes choggmles par ailleurs. D’un point de vue
salarial, une formation structee serait aussi payante qu’une formation en cours d’emploi qui se solde
par une promotion.

4.3 Des taux de formations et des valorisations similaires entre hommes et femmes

Il nous restea regarder si les hommes et les femmes ont ugsdifferenceé a la formation
continue et si celle-ci joue le @me ble pour les deux sexes en termes de salaires et de promotions.

Les variables de sexe dans le tableau 5 ne sont pas statistiquement significatives, indiguant qu’
caracéristiques individuelles et professionnelles similaires, les hommes et les femmes ont des taux
moyens identiques de participation aux formations continues et d’obtention d’'une promotion. Nos
résultats confirment ceux de Turcotte et al. (2003) sur les formations en entreprise et ceux de Booth et
al. (1998) sur les promotions. Or, la richesse du double questionnaire employeur/ecelEMTE
a permis de retenir commetérminants desétisions de formations et de promotions, des variables
habituellement non prises en compte simuétaent car non renseigas. Ainsi, 'aces differencea la
formation continue mis eavidence dans certainétudes pourrait simplement refier des diftrences
hommes/femmes dans des cagaistiques non obseees (ex : proedure dévaluation, utilisation d’un
ordinateur, taux de roulement et d’emplois vacants) quetdisécarts dans le taux de formation,
toutes chosestantégales par ailleurs.

Une formation en cours d’emploi se coatiserait plus souvent en une promotion pour les hommes
que pour les femmes - la variablermation informelle*sexest statistiquement significative dans
I’ équation caraétrisant le processus de promotion. Les femmes suivant une formation informelle au-
raient ainsi plus de difficudtsa faire reconridre par leurs employeurs leur acquisition de cétepces
et donca progresser dans laénarchie. Cela sugge que plus un investissement en formation est im-
parfaitement obseévou contblé, plus les employeurs peuvéite enclins se baser sur desgpuges
ou autres critres, @favorables la promotion des femmes.

Néanmoins, les rendements salariaux des deux types de formation continue sont identiques entre
hommes et femmes au Canada. Dénmne, une promotionérere, toutes chosestantégales par
ailleurs, les r@mes accroissements de salaire pour les deux sexes. Les femmes suivant une forma-
tion informelle auraient ainsi moins de chances que les hommes d’obtenir une promotion, mais celles
qui ont I'opportunié d’en recevoir une, peuvent s’attendrane augmentation de salaire comparable
a celle de leurs homologues masculins.

Les differences d’ages aux promotiona la suite d’'une formation en cours d’emploi peuvent se
traduire par urecart salarial entre sexes puisque les promotions agissent sur les salaires. En revanche,
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les pratiques des employeurs en termes de valorisations salariales des formations continues et des
promotions ne semblent pouvditre remises en cause du point de vue dgdlie hommes/femmes.
Toutefois, au Canada, les femmes ont, en moyemnaracdtristiques individuelles et professionnelles
comparables, deémurérations inérieures de 13,5% celles des hommes.

5 Conclusion

Cet article propose unetude de I'impact des actions de formation en entreprise sur les salaires
et les perspectives professionnelles des sdardnadiens, quiedaille les diferences de valorisation
entre sexes. Son origindiest de distinguer les formations continues formelle et informelle, ce qui
offre la possibilie d’examiner les liens entre elles, de comparer leurs influences respectives sur les
carrieres et de savoir s'il existe des @ifences entre hommes et femmes dans la nature et les ren-
dements des formations suivies. Jusgpiésent, letudes de rentabiétsur la formation continue
s’étaient concenées sur la formation formelle - faute de dées disponibles sur la formation infor-
melle - et sur les augmentations salarialé&gjligeant son impact en termes de promotions.

Ici, dans une prerdre étape, on estime, par maximum de vraisemblance &imud probit tri-
varié recursif afin de mogliser simulta@ment la probabilé de suivre les diffrentes formations en
entreprise et leur influence sur I'obtention d’'une promotion. Dans une @é®a@étape, les rende-
ments salariaux des formations et des promotions &aaitésa I'aide d'équations de salairesides
probabili€s pédites par le probit trivagi recursif sont utili€es comme instruments.

Les esultats obtenus avedhqiete sur le milieu du travail et les emples(EMTE) 1999-2000
montrent que la formation en entreprise esélément pepondtrant dans les cagiies individuelles.
lls confirment que les&tisions conduisari former un salaé eta le promouvoir se prennent souvent
de manére concomitante. Dlbla necessié d'utiliser des techniquescononétriques tenant compte
de ces interédpendances. D’un point de vue pratique, il apfiarassi indispensable de distinguer les
différents types de formation en entreprise dans les estimations de rentakilformation formelle
et informelle ont des impacts bien distincts en termes d’augmentations salariales et de promotions. La
formation structuge a une action directe sur les salaires mais pas sur les promotions. Au contraire, la
formation informelle joue non seulement sur les salaires de fagon directe mais aussi sur les promotions
et donc de facon indirecte sur les salaires. Au final, la formation stéetiune rentabiBtplusélevee
gue la formation informellea moins que celle-ci ne se solde par une promotion.

Du point de vue des dispags professionnelles entre sexes, céttele nous dresse un tableau
plutdt encourageant pour le Canada. D’'une part, les hommes et les femmes ont des tassd‘acc
milaires pour les deux types de formation continue. D’autre part, la formation formelle a exactement
la méme valorisation professionnelle et salariale pour les deux sexes. En revanche, la formation infor-
melle a une meilleure rentabiien termes de promotions pour les hommes. Enézprence, il serait
davantage recomma@die cvelopper des cours de formation struéique des formations infor-
melles afin de limiter les dispagi$ salariales entre sexes. Plus le contenu de la formation gpepet
précis et plus les con@iences acquises et les pregimdividuels peuverdtre facilemenévallgs, plus
I'accroissement de producti@ita des chancesétre reconnu eacompens en termes de salaires, car
les employeurs se basent alors davantage sur desesribbjectifs que desguges ou autres ceéres
défavorables aux femmes.
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On a aussi monér que les travailleurs ayant une formation initiale la plus a&arsont les plus
susceptibles de suivre une formation strug&uiOr actuellement, on observe au Canada, que leédsucc
scolaires et universitaires des jeunes femmes so@rsupesa ceux de leurs homologues masculins.
On peut don@tre optimiste pour I'avenir d’autant plus que l@sjalisation sexee destudes com-
mencea étre remise en cause. Par exemple, les femmes sont majoritaires daépdesments de
médecine, pharmacie ou droit desoles professionnelles et leur nombre est en constante progression
dans les facuts de @nie. Il pardt ainsi indispensable de continwgelargir les choix professionnels
des femmes par unevolution de I'orientation scolaire. Une fois qu’elles aurontéacaux némes
types d’emploi, les progressions de care hommes/femmes devraiéiite comparablea en croire
les valorisations professionnelles et salariales que I'on a &ouv
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