
PROGRÈS TECHNOLOGIQUE
ET EMPLOYABILITÉ DES SENIORS *
Sandrine Levasseur 
Département des études de l’OFCE

Juillet 2008

Revue de l’OFCE 110066

* L’auteur tient à remercier les membres du COR ainsi que les autres contributeurs du rapport
pour leurs commentaires précieux.

sandrine.levasseur@ofce.sciences-po.fr

Ce papier propose une revue synthétique du lien entre vieillissement, capacités
cognitives, productivité et employabilité des seniors. Il s’agit notamment d’analyser
comment les changements technologiques et organisationnels observés sur les dix
dernières années — largement imputables à l’introduction de l’ordinateur au sein
de l’entreprise — ont pu affecter la demande de travail envers les seniors.
L’existence d’interactions complexes entre caractéristiques spécifiques à l’individu
et celles spécifiques à l’entreprise explique l’absence de relation statistiquement
significative entre productivité et âge du travailleur. Il apparaît cependant que des
facteurs tels que le niveau et le type de formation initiale, mais aussi la motivation,
sont des déterminants importants de l’employabilité du senior puisque conditionnant
son adaptabilité à l’utilisation de nouvelles techniques et méthodes de production.
À ce titre, le système d’incitations pour investir dans le capital humain joue un rôle
important à la fois pour le senior et l’entreprise.
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Depuis quelques années, le « senior » fait l’objet d’une attention
croissante de la part des économistes, attention qui s’explique
largement par le vieillissement de la population des économies

développées. En 2030, selon Eurostat, les personnes âgées de 60 ans
et plus devraient représenter 32 % de la population européenne contre
23 % actuellement. Le vieillissement de la population a des implications
dans de nombreux domaines de la sphère économique : santé, retraite,
leur mode de financement, etc. Il concerne aussi le potentiel de crois-
sance des économies, et ce d’autant plus si la productivité des
travailleurs diminue avec l’âge comme certains l’avancent. Dans ce cas,
malgré le relèvement des taux d’emploi des 55-64 ans (voire des 55-
70 ans), la baisse de la croissance potentielle serait encore plus élevée
que celle estimée par la Commission européenne 1.

Cet article s’intéresse à la question de la productivité des travailleurs
vieillissants et, plus généralement, à celle de leur employabilité dans un
contexte de changements technologiques rapides et importants. Si
l’intuition suggère que des économies orientées vers la production et
l’utilisation de nouvelles technologies tendront à employer davantage les
jeunes cohortes au détriment des cohortes « vieillissantes », les études
menées au niveau de l’entreprise et au niveau de l’individu montrent
que la relation entre progrès technologique et emploi des seniors n’est
pas aussi simple. L’utilisation de nouvelles technologies induit en effet
une modification de la demande des capacités cognitives et physiques
pour occuper un poste donné. Il peut ainsi permettre, dans certains cas,
de mieux apparier les capacités du senior aux besoins de l’entreprise et
donc de maintenir son employabilité 2. Pour autant, que les nouvelles
technologies soient favorables ou non à l’emploi des seniors n’est pas
clairement tranché au niveau empirique. L’absence de relation statisti-
quement significative aux âges avancés — généralement au milieu de la
cinquantaine — s’explique par les interactions complexes entre les carac-
téristiques spécifiques à l’entreprise et celles spécifiques au travailleur «
vieillissant ». En particulier, des facteurs tels que le niveau et le type de
formation initiale, mais aussi la motivation, apparaissent des déterminants
importants de l’employabilité du senior car ils conditionnent son adapta-
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1. Selon la Commission européenne (2006), la croissance potentielle annuelle moyenne de
l’UE-15 passerait de 2,2 % sur la période 2004-2010 à 1,8 % sur la période 2011-2030 et 1,3 %
sur 2031-2050. Ces estimations sont réalisées sous l’hypothèse d’une augmentation des taux
d’emploi des seniors de 40 % (en 2004) à 59 % (en 2025) et à productivité équivalente entre
travailleurs « jeunes » et « âgés ». 

2. Si l’introduction de l’ordinateur à un poste de travail donné se traduit par une baisse de
la demande des tâches routinières (cognitives et manuelles) en faveur des tâches non routinières
(cognitives analytiques et interactives) et s’il y a complémentarité entre activités routinières et non
routinières à ce poste, l’employabilité du senior est maintenue, même s’il connaît une baisse de
ses capacités nécessaires pour mener les activités routinières. En d’autres termes, l’ordinateur
effectue de façon plus efficace les tâches routinières et l’homme effectue lui aussi de façon plus
efficace les tâches non routinières auxquelles l’ordinateur ne peut (encore) se substituer.



bilité à l’utilisation de nouvelles techniques et méthodes de production.
À ce titre, le système d’incitations pour investir dans le capital humain
joue un rôle important à la fois pour le senior et l’entreprise.

Le reste de l’article est organisé comme suit. Une première partie
porte sur l’adéquation entre l’offre et la demande de capacités cogni-
tives et physiques. Notamment, nous présentons une synthèse des
études sur :

(1) l’offre des capacités du travailleur en fonction de son âge ;
(2) la demande des capacités émanant des entreprises et son

évolution au cours du temps. 

La seconde partie consiste en une revue des études empiriques sur
la relation entre âge et productivité avec une mise en parallèle de la
relation entre âge et salaire.

1. L’offre et la demande des capacités cognitives : une
moindre employabilité des travailleurs « vieillissants » ? 

1.1. Résumé du débat
L’idée de base est que l’offre de capacités cognitives diminue avec

l’âge de l’individu tandis que la demande de capacités cognitives des
entreprises augmente au cours du temps en raison du « biais technolo-
gique » des méthodes productives. Les seniors seraient donc aujourd’hui
moins employables que par le passé (à l’exception des plus éduqués) et
ce, d’autant plus que leur rémunération suit un régime à l’ancienneté.
Ce qui constituait auparavant un atout pour un travailleur senior ou
« vieillissant », c’est-à-dire son expérience au travail, perdrait ainsi en
importance tandis que son adaptabilité aux nouvelles méthodes de
production serait dorénavant un facteur clef de son employabilité. Ainsi,
Daveri et Maliranta (2006) avancent que « la révolution des nouvelles
technologies a exposé la valeur des capacités des travailleurs les plus
âgés à un choc négatif majeur » et Skirbekk (2003, p. 3) conclut que
« la capacité à absorber de nouvelles technologies est devenue impor-
tante relativement au fait d’avoir une longue expérience au travail ». En
d’autres termes, l’accélération technologique déplacerait le pic de
productivité vers des travailleurs de plus en plus jeunes et éduqués.

Cette idée de base doit être relativisée. Comme le souligne Skirbekk
(2003), l’employabilité des seniors dépend d’interactions complexes
entre facteurs spécifiques à l’individu et facteurs spécifiques à
l’entreprise. Tandis que des facteurs tels que capacités cognitives,
capacités physiques, éducation et expérience déterminent le potentiel
de productivité d’un individu, la combinaison de ces facteurs avec les
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caractéristiques des entreprises détermine in fine sa performance indivi-
duelle au travail 3. La complexité des interactions entre les différents
facteurs explique pourquoi la relation empirique entre âge et perfor-
mance au travail n’est pas (toujours) clairement tranchée et notamment
présente une forte variabilité inter-individuelle.

1.2. L’offre des capacités cognitives et physiques de l’individu
Les capacités cognitives, entendues dans un sens large, se réfèrent

au fonctionnement intellectuel de l’individu. Elles désignent un ensemble
d’habiletés mentales « basiques » (telles que la perception, l’attention, la
concentration, la mémorisation) et les fonctions intellectuelles de haut
niveau (telles que la prise de décision et la résolution de problèmes).

Or, il est maintenant largement acquis — au regard des tests psycho-
métriques et des nombreuses études en neurosciences — que les
capacités cognitives de l’individu diminuent avec l’âge après avoir atteint
leur maximum, généralement, aux alentours de 30 ans. Toutes les
capacités cognitives suivent cette tendance mais, cependant, à des degrés
divers. Les études soulignent aussi un autre élément important et qui
vient relativiser ce « tableau » quelque peu pessimiste : la baisse de
certaines capacités peut être freinée par un « entraînement » continu.
D’où l’importance, du point de vue du marché du travail, des programmes
de formation continue qui permettraient aux seniors (notamment les
moins qualifiés) de maintenir leur capacités cognitives à un niveau élevé
pour s’adapter aux changements technologiques et organisationnels. 

Les données sur l’offre des capacités cognitives (et physiques) en
fonction de l’âge peuvent être synthétisées en utilisant les résultats du
test d’aptitude générale (General Aptitude Test Battery ou GATB), lequel
a consisté en une évaluation détaillée des capacités de plus de 16 000
travailleurs américains (de sexe masculin et féminin) âgés de 16 à 74 ans,
différents par leur emploi et leur éducation 4. Seules les capacités ayant
une pertinence du point de vue du marché du travail sont considérées
ici. Dans le tableau 1, les offres de capacités de l’individu sont décrites
et appariées autant que possible aux demandes de capacités du marché
du travail 5. Notons que certains facteurs importants tels que l’absen-
téisme au travail et, plus généralement, la santé de l’individu sont
absents du tableau 1 alors qu’ils constituent selon toute vraisemblance
des déterminants importants de l’employabilité du senior (voir
l’encadré A en annexe pour les absences dues à la maladie dans une
unité de production automobile autrichienne).
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3. Voir graphique A en annexe.
4. Repris de Prskawetz et Lindh (eds, 2006, p. 38). Dans ce qui suit les données relatives aux

plus de 65 ans ont été exclues.
5. L’appariement est réalisé en utilisant le Dictionary of Occupational Titles (DOT) pour le côté

« demande des capacités ». Le lecteur pourra consulter Prskawetz et Lindh (2006) ou Autor et
al. (2003) pour de plus amples détails sur l’appariement GATB/DOT.
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Au regard du graphique 1, fondé sur les données du GATB, il
apparaît que les classes d’âge de plus de 35 ans connaissent une baisse
relativement marquée de leurs capacités relativement à celle des 25-
34 ans. Notamment, pour la classe des 55-65 ans, la baisse de capacités
la plus prononcée concerne la dextérité des doigts et la dextérité
manuelle, suivie des aptitudes numériques et de perception visuelle. À
l’inverse, les capacités managériales (qui font essentiellement référence
aux aptitudes verbales) demeurent pratiquement inchangées tout au
long de la vie. 
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Les tests psychométriques qui distinguent capacités fluides et cristal-
lisées confirment les résultats précédents (tableau 2). Les capacités
cristallisées (i.e. celles qui s’améliorent avec la connaissance accumulée,
telles que l’aisance et la signification verbales) demeurent à un haut
niveau fonctionnel jusqu’à des âges avancés. Par opposition, les capacités
fluides (i.e. celles qui concernent la performance et la vitesse de
résolution des tâches liées à de nouveaux matériaux) sont fortement
réduites aux âges avancés (Schwartzman et al., 1987). L’impact délétère
de l’âge sur les capacités fluides transite en grande partie par une
réduction de la « mémoire de travail » (MDT), soit l’instance du système
cognitif où sont stockées et manipulées les informations en vue
d’accomplir une tâche cognitive quelconque. Deux autres facteurs contri-
buent à la baisse des capacités cognitives avec l’âge : une diminution de

Capacité numérique

Capacité manageriale

Perception visuelle

Dextérité des doigts

Dextérité manuelle

1. Offres des capacités relativement à la moyenne des 25-34 ans

Mesurées en % de l’écart-type des capacités des 25-34 ans *

* Population américaine.
Source : Prskawetz et Lindh (2006).



l’attention et de la vitesse de traitement (Lemaire, 1999). Une fois atteint
l’âge adulte, l’individu vieillissant a ainsi davantage de difficultés à
maintenir en MDT les informations lui permettant de trouver la solution
à un problème. De plus, il n’utilise pas les stratégies de résolution des
problèmes les plus efficaces ou alors exécute ces stratégies moins effica-
cement qu’un jeune adulte. La réduction de la MDT avec l’âge serait
importante, de l’ordre de 10 % (Lemaire, 1999, p. 104).
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2. Résultat au test psychométrique de Wechsler (test de WAIS *)

* Le WAIS consiste en une batterie de tests à l'attention des adultes afin de mesurer leur QI verbal (culturel) et
leur QI de performance (culturel). Wechsler inventa un mode de calcul par tranche d'âge jusqu'à 59 ans permet-
tant de transformer les scores obtenus en une seule note dont la référence était fixée à 100 comme pour le QI.
Le passage de ce test constituerait une analyse plus fine du type d'intelligence de la personne évaluée.
En gris, aptitudes verbales.

Source : Kaufman, Reynolds et Mac Lean (1989).

Épreuves Corrélation avec l’âge

Informations – 0,10
Compréhension – 0,10
Vocabulaire – 0,09
Analogie – 0,27
Raisonnement arithmétique – 0,13
Restitution d’une liste de chiffres – 0,18
Substitution de chiffres – 0,54
Assemblage de cubes et d’objets – 0,41
Classement d’images – 0,37
Complètement d’images – 0,38

Les résultats des études précédentes montrent que la question de
l’employabilité des seniors se pose tout d’abord de façon cruciale pour
ceux dont l’activité consiste essentiellement en l’exécution de tâches
manuelles, notamment routinières (largement basée sur la dextérité
des doigts et la dextérité manuelle), puisque des travailleurs plus jeunes
et/ou des machines peuvent s’y substituer. S’y ajoute un autre
problème dans la mesure où la plupart des emplois créés aujourd’hui
le sont dans le secteur des services, secteur qui exige que l’employé
possède des qualités spécifiques radicalement différentes des qualifica-
tions du travailleur manuel de l’industrie. Celui-ci aura d’autant plus de
difficultés à s’adapter aux qualifications requises pour exercer dans le
secteur des services qu’il est âgé. Un travailleur plus jeune est, d’une
part, doté de moins d’expérience en tant qu’employé industriel et,
d’autre part, il a des qualifications (basiques) plus faciles à réactualiser
du fait de sa sortie plus récente du système éducatif (voir Warman
dans House of Lords, 2003). De fait, Rybash et al. (1986) avancent
qu’au fur et à mesure de son vieillissement, le travailleur procède à



une « encapsulation », c’est-à-dire que ses qualifications attachées à la
réalisation de certaines tâches sont de moins en moins transférables
vers d’autres tâches. De plus, un individu vieillissant voit sa vitesse
d’apprentissage réduite par rapport à un jeune individu, et ce d’autant
plus que les connaissances à acquérir sont éloignées de celles acquises
précédemment (Skirbekk, 2003). D’où une adaptabilité aux change-
ments technologiques et organisationnels qui se réduit avec l’âge. 

Les professions « intellectuelles » ne sont donc pas épargnées par
un déclin du potentiel d’employabilité avec l’âge. L’introduction de
l’ordinateur au sein des entreprises modifie en effet le contenu en tâches
du poste, en exigeant du travailleur davantage de tâches cognitives non
routinières (analytiques et interactives) lesquelles mobilisent largement
la « mémoire de travail ». Une réduction de celle-ci avec l’âge a donc
potentiellement un impact négatif sur le travailleur vieillissant. Pour
autant, la mise en place de « mécanismes de compensation » peut
permettre au travailleur vieillissant de maintenir sa performance au
travail 6. À ce titre, la connaissance accumulée (ou « l’expérience ») peut
compenser la diminution de la vitesse de traitement de l’information
nécessaire pour mener à bien des tâches cognitives (Lemaire, 1999). In
fine, la question est donc de nature empirique. Tout dépend du poste
de travail, de l’évolution de son contenu en tâches, de la complémen-
tarité ou substitution entre tâches routinières effectuées par l’ordinateur
et non routinières effectuées par l’individu, dans un contexte de baisse
des capacités cognitives avec l’âge mais potentiellement compensée par
la connaissance accumulée. 

Enfin, autre élément positif à souligner pour l’employabilité des
seniors : le déclin d’un certain nombre de capacités cognitives peut être
réduit par un « entraînement continu » (Skirbekk, 2003 ; Murray et al.,
2005). Cela explique pourquoi les professions « intellectuelles » sont
moins touchées par le déclin cognitif que les professions « manuelles ».
En exerçant davantage ses capacités cognitives au quotidien, le
travailleur intellectuel connaît une baisse moins prononcée de ses
capacités cognitives. Ainsi, tandis que le niveau d’éducation n’a pas
d’effet sur les performances des jeunes adultes pour la réalisation de
tâches de raisonnement, les adultes âgés ayant un niveau d’éducation
élevé ont de meilleures performances que ceux ayant un niveau d’édu-
cation faible (voir les références citées par Lauverjat et al., 2005). Les
programmes de formation continue devraient donc bénéficier davantage
à ceux dont le niveau d’éducation initial est faible, puisqu’ils freinent le
déclin de leurs capacités cognitives et accroissent leur adaptabilité aux
nouvelles technologies 7.
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6. Selon Salthouse (1984), c’est la mise en place de « mécanismes de compensation » qui
permet aux secrétaires « âgées » d’avoir une aussi bonne performance au travail que les plus
jeunes, malgré une vitesse de sténographie plus lente. 

7. Voir aussi Adam et al. (2007) sur le lien entre vieillissement cognitif et niveau d’éducation.



1.3. La demande des capacités cognitives et physiques
par les entreprises

En sus des capacités cognitives et physiques, l’« expérience » au
travail est un facteur à prendre en compte pour le recrutement ou le
maintien en emploi d’un individu, puisque c’est la combinaison «
capacités/expérience » qui détermine la valeur de marché de ses «
qualifications » (Abowd et al., 2007). Toutefois, la question de savoir
si l’expérience constitue ou non un facteur prépondérant de cette
valeur de marché est loin d’être tranchée. Tout d’abord, à proprement
parler, l’expérience au travail doit être distinguée de l’ancienneté au
sein de l’entreprise ou de l’unité de production (et, à un niveau encore
plus fin, de l’ancienneté à un poste de travail) même si expérience au
travail et ancienneté sont liées. Ainsi, en quittant une entreprise, le
travailleur perd, certes, son ancienneté au sein de l’entreprise mais
aussi une partie de son expérience au travail, i.e. celle qui est spéci-
fique à l’entreprise (Daniel et Heewood, 2007). Lorsque la « culture
d’entreprise » est importante, l’expérience au travail acquise précé-
demment a un poids moindre lors du recrutement. Lié au point
précédent, l’impact de l’expérience et de l’ancienneté sur la produc-
tivité du travailleur est très différent d’un secteur d’activité à l’autre.
Daveri et Maliranta (2006) trouvent ainsi qu’une ancienneté de 6 ans
au sein de l’unité de production a un effet maximal sur la productivité
des travailleurs dans le secteur de l’électronique contre 17 ans dans le
secteur des industries forestières (et ce, après contrôle par l’âge de
l’unité de production) 8. 

Au vu de notre problématique, ces données relatives à l’expérience
méritent d’être soulignées puisque dans un cas, il s’agit d’un secteur
moderne ou innovant (i.e. l’électronique) tandis que dans l’autre cas, il
s’agit d’un secteur traditionnel (i.e. le secteur forestier). Il semble donc
que l’expérience a une importance plus faible dans les secteurs où les
changements technologiques sont les plus élevés et rapides. L’étude
d’Abowd et al. (2007) confirme cette intuition : sur données améri-
caines, ils trouvent que la demande du facteur « expérience » est
corrélée négativement à l’adoption de technologies avancées. Plus préci-
sément, les entreprises qui utilisent les technologies liées à
l’informatique emploient non seulement davantage de travailleurs
éduqués mais aussi moins de travailleurs expérimentés (et ce, après
contrôle par l’âge de l’établissement). L’adoption de technologies
innovantes jouerait donc contre l’emploi des travailleurs les plus âgés,
lesquels sont aussi les plus expérimentés. De plus, dès lors que les
entreprises recourent aux technologies avancées, le facteur
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8. Les unités de production du secteur forestier étant plus anciennes que celles du secteur
de l’électronique, elles ont aussi une force de travail plus âgée et plus expérimentée, ce qui introduit
un biais dans le nombre d’années d’expérience nécessaires pour maximiser la productivité de
l’individu en l’absence de contrôle par l’âge de l’entreprise.



« expérience » apparaît moins important dans les secteurs manufactu-
riers que dans les secteurs de services.

Les deux précédentes études montrent que l’expérience a une impor-
tance plus faible pour le recrutement ou le maintien en emploi dans les
entreprises utilisant les nouvelles technologies. Toutefois, elles ne traitent
pas spécifiquement de l’évolution des demandes relatives pour les diffé-
rents facteurs que sont l’expérience et les diverses capacités, lesquelles
déterminent in fine la valeur de marché des qualifications d’un individu.
Elles n’offrent pas non plus une vision macro-économique de l’évolution
de la demande relative des différents facteurs.

De ce point de vue, l’étude de Prskawetz et Lindh (2006) apporte
un éclairage intéressant. Prskawetz et Lindh (2006) combinent les infor-
mations du DOT et les données relatives aux postes de travail occupés
par les travailleurs américains pour évaluer l’évolution de la demande
des capacités du marché du travail sur la période 1960-1998. Pour
mesurer l’importance de l’expérience versus les autres facteurs, ils se
fondent sur Ericsson et Lehmann (1996) qui estiment, qu’en moyenne,
10 ans d’expérience permettent de maximiser la productivité indivi-
duelle. Du fait de l’incertitude entourant le facteur « expérience », ils
envisagent deux scenarii qu’ils qualifient d’extrêmes pour ce facteur :
importance stable au cours du temps ou importance décroissante au
cours du temps (tableau 3). Néanmoins, le scénario retenu altère peu
les résultats : l’expérience demeure toujours le déterminant clé de
l’employabilité sur le marché du travail américain en 1998 (graphique 2),
même si son importance relative a diminué au cours du temps (i.e. par
rapport aux années 1960). Les capacités de « coordination œil/main/
pied » de même que celles de « fixation de normes, limites et seuils de
tolérance » et de « dextérité des doigts » ont également vu leur
demande relative baisser au cours du temps (graphique 3). Toutefois,
les capacités de « fixation de normes » constituent toujours un élément
important de la demande de travail en 1998 (graphique 2 et tableau 3).
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Capacités demandées 1960 1970 1980 1990 1998 

Connaissance des maths 3,61 3,72 3,76 3,87 3,97 

Direction, contrôle et planification d'activité 2,40 2,40 2,46 2,68 2,89 
Fixation de normes, limites et seuils de tolérance 4,53 4,70 4,61 4,40 4,11 
Dextérité des doigts 3,78 3,90 3,90 3,83 3,75 

Coordination yeux/mains/pieds 1,37 1,29 1,24 1,17 1,16 

Expérience (« scénario conservateur ») 8,00 8,00 8,00 8,00 8,00 
Expérience (importance décroissante) 8,00 7,50 7,00 6,50 6,00 

3. Demande des capacités

Échelle de 0 à 10, où 10 est « de la plus grande importance »

Source : Prskawetz et Lindh (2006). Marché du travail américain.
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2. Importance relative de la demande des capacités
(marché du travail américain, 1998)

3. Changements dans la demande relative des capacités
(marché du travail américain 1960/1998)

Source : Prskawetz et Lindh (2006). Scénario où l’expérience est fixée à 8.
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Ce sont les capacités de « direction, contrôle et planification d’activité »
ainsi que celle de « connaissance des mathématiques » qui ont connu
une augmentation marquée de leur demande relative. 



En résumé, au vu du marché du travail américain, les capacités
numériques et managériales font l’objet d’une demande accrue tandis que
les capacités manuelles connaissent une baisse de leur demande (voir le
tableau 1 pour l’appariement offre/demande des capacités). Autrement
dit, la demande des capacités physiques et cognitives « basiques » diminue
au profit de la demande des capacités cognitives « hautes ».

Le défaut de l’étude de Prskawetz et Lindh est qu’elle ne permet
pas de savoir si les évolutions constatées sont dues à des changements
du côté de la demande des capacités ou, au contraire, du côté de l’offre
des capacités (en raison de l’élévation du niveau d’éducation des
travailleurs ou de l’entrée des femmes sur le marché du travail depuis
les années 1960 par exemple). De ce point de vue, l’étude de Autor
et al. (2003) apporte un complément intéressant puisque les auteurs
« contrôlent » les modifications du contenu des tâches, des activités et
des postes de travail par les facteurs d’offre sus-mentionnés. Plus préci-
sément, Autor et al. (2003) étudient comment la demande des capacités
cognitives et physiques a évolué sur la période 1960-1998 pour
450 catégories d’emploi à la suite de l’introduction de l’ordinateur dans
les entreprises américaines. Ils distinguent deux types de tâches (i.e.
routinières ou non routinières) exigeant des capacités essentiellement
physiques ou cognitives, les capacités cognitives se subdivisant elles-
mêmes en capacités analytiques et interactives. Le tableau 4 résume les
prédictions de leur modèle théorique concernant l’impact de l’ordi-
nateur sur les différents types de tâches. Au niveau empirique, Autor
et al. trouvent que l’introduction de l’ordinateur dans les entreprises
s’est traduite par une baisse marquée de la demande des tâches routi-
nières (physiques et cognitives) au profit de la demande des tâches non
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Tâches routinières Tâches non routinières

Tâches analytiques et interactives

Exemples • Listage • Diagnostic médical
• Calculs • Écrits légaux 
• Services aux consommateurs • Formulation et test 
basiques (e.g. consultation de d’hypothèses
comptes bancaires) • Vente/démarchage

Impact => Substitution substantielle => Forte complémentarité
de l’ordinateur

Tâches manuelles

Exemples • Tri • Services de concierge
• Assemblage répétitif • Conduite de camion

Impact => Substitution substantielle => Substitution ou
de l’ordinateur complémentarité limitées

4. Impact supposé de l’ordinateur sur les différentes tâches

Source : Autor et al. (2003).



routinières (analytiques et interactives). Cette baisse de la demande
relative des tâches routinières est observée à la fois à l’intérieur des
industries, des postes de travail et des niveaux d’éducation. De plus,
Autor et al. mettent en évidence l’existence d’une complémentarité
entre tâches routinières (effectuées par l’ordinateur) et tâches non
routinières (effectuées par l’homme).

L’étude de Autor et al. confirme la baisse de la demande des
capacités manuelles et cognitives « basiques » en faveur d’une augmen-
tation de la demande des capacités cognitives « hautes ». Cependant,
les auteurs ne testent pas si cette modification des demandes relatives
de capacités se traduit par un biais « anti-âge » au sein des entreprises
ayant introduit l’ordinateur. 

Les études d’Aubert et al. (2006), d’Ananian et Aubert (2006) visent
spécifiquement à évaluer le biais « anti-âge » pouvant résulter des
innovations technologiques et organisationnelles au sein des entreprises
françaises. Les innovations technologiques se réfèrent à l’utilisation de
l’ordinateur et d’Internet tandis que les innovations organisationnelles
font référence à l’existence de cercles de qualité, de normes de qualité,
de travail en équipe autogéré etc. Les résultats d’Aubert et al. (2006)
montrent qu’il y a clairement un « biais anti-âge » dans les entreprises
innovantes (graphique 4), les innovations organisationnelles mais surtout
technologiques ayant un impact négatif sur la masse salariale versée aux
plus de 40 ans. Cet impact négatif des nouvelles technologies est encore
plus accentué pour les plus de 50 ans. 

Lorsque les régressions distinguent entreprises en croissance et en
décroissance d’emploi, la croissance des emplois est favorable aux
moins de 40 ans dans les entreprises innovantes tandis que leur décrois-
sance est favorable aux plus de 40 ans. Ainsi, en France, les phases
d’expansion économique seraient favorables à l’emploi des « jeunes »
mais défavorables à celui des travailleurs plus âgés tandis que dans les
phases de ralentissement économique, les travailleurs « vieillissants»
seraient maintenus en emploi. Il est possible que la contribution
Delalande 9 explique une partie de ces flux d’entrées et de sorties. En
instaurant des coûts de licenciements plus élevés pour les travailleurs
de plus de 55 ans, la contribution Delalande dissuaderait les entreprises
d’embaucher des travailleurs âgés, afin de ne pas risquer d’être
redevables ultérieurement de cette taxe (Behagel et al., 2004). Il
n’empêche — au vu des résultats d’Aubert et al. (2006) mais aussi
d’Aubert et Ananian (2006) — que si la contribution Delalande a joué,
c’est davantage dans les entreprises innovantes. La contribution
Delalande a été supprimée à compter du 1er janvier 2008 dans le cadre
du Plan national d’action concerté pour l’emploi des seniors.
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9. Cette contribution, instituée en 1987 pour pénaliser les licenciements des travailleurs âgés
susceptibles de bénéficier d’une indemnisation du chômage plus généreuse jusqu’à leur retraite,
visait à faire supporter aux entreprises une partie du coût « social » du licenciement des seniors.



L’étude d’Ananian et Aubert (2006) présente l’intérêt de comparer
l’impact des innovations technologiques et organisationnelles selon trois
catégories de qualifications (cadres et professions intermédiaires,
employés, ouvriers) tout en distinguant les établissements des secteurs
manufacturiers de ceux des secteurs de services. Les graphiques 5.1 et
5.2 reportent les résultats pour les seules catégories de cadres et
d’ouvriers ainsi que pour les seules variables « micro-ordinateur »
et « Internet », puisque c’est uniquement pour ces types d’innovations
et de qualifications que les coefficients sont significatifs 10. 

Tout d’abord, il apparaît que l’utilisation de l’ordinateur et d’Internet
au sein des entreprises françaises est favorable à l’emploi des cadres
mais défavorable à l’emploi des ouvriers (graphiques 5.1. et 5.2. versus
graphiques 5.3. et 5.4). 

Ensuite, pour les cadres, ce sont ceux de la classe d’âge des 30-39 ans
qui sont les plus présents dans les entreprises utilisant de façon intensive
l’ordinateur et Internet, quel que soit le secteur d’activité (et ce, après
contrôle par l’âge de l’entreprise). Puis, l’utilisation de l’ordinateur et
d’Internet exerce un effet négatif sur l’emploi des cadres à partir de 40 ans. 
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4. Impact de l’utilisation de l’ordinateur, d’Internet et des changements
organisationnels sur la masse salariale des différentes classes d’âge

(entreprises françaises, 1998)

Source : Aubert et al. (2006).
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10. Les variables « innovations organisationnelles » et « ouverture à l’international » perdent
en significativité dès qu’une distinction est faite par catégorie de qualifications. Pour les employés
des secteurs de services, les coefficients liés aux variables « micro-ordinateur » et « Internet »
ne sont jamais significatifs tandis que pour les employés des secteurs manufacturiers, l’utilisation
du micro-ordinateur et d’Internet aurait un impact négatif significatif seulement sur la classe des
50-59 ans.
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Enfin, pour les ouvriers, l’impact négatif de l’utilisation du micro-
ordinateur et d’Internet est le plus fort pour la classe d’âge des 40-49
ans, quel que soit le secteur d’activité. Puis, l’impact négatif devient
moins fort à partir de 50 ans, ce qui laisse présumer l’existence d’un
biais de sélection, seuls les ouvriers utilisant de façon efficace l’ordi-
nateur et Internet demeurant en emploi.

Globalement, au vu de ces résultats, « l’informatisation est défavo-
rable à l’emploi des seniors, qualifiés ou non » (Ananian et Aubert,
2006). L’analyse des flux d’entrées et de sorties confirme cette
conclusion, notamment via les embauches. Dans les établissements
innovants, les entrées dans l’emploi augmentent nettement moins pour
les plus de 50 ans que pour les 20-29 ans. C’est vrai pour l’utilisation
de l’ordinateur et d’Internet dans les secteurs manufacturiers, et pour
l’utilisation d’Internet dans les services. 

Si l’introduction des nouvelles technologies semble bien avoir un
impact négatif sur l’emploi des seniors, les précédentes études ne
permettent pas de savoir quelle en est la cause profonde. Par exemple,
il se peut que les précédents résultats soient biaisés par la mise en place
de dispositifs de cessation anticipée d’activité. De facto, les « prére-
traites » vont diminuer la part d’emploi des seniors dans les entreprises
françaises (notamment celles des secteurs manufacturiers), sans que l’on
ne puisse rien en inférer quant aux capacités intrinsèques des seniors
à s’adapter aux changements technologiques. 

Quelques études empiriques ont analysé l’impact des nouvelles
technologies sur les décisions de départ en retraite ou d’investissement
en capital humain des individus « vieillissants ». Il s’agit d’essayer de
discriminer ce qui relève d’une baisse des capacités (cognitives) de ce
qui relève des « systèmes d’incitations » dans les choix des individus
approchant l’âge de la retraite. Ainsi, Spitz (2005) trouve que le système
d’allocation chômage allemand, devenu plus généreux dans les années
1990 pour les travailleurs âgés, a eu pour effet de réduire leur inves-
tissement en capital humain en vue d’utiliser les nouvelles technologies.
Elle en conclut que ce ne sont peut-être pas tant des capacités
détériorées qui expliquent la faible utilisation des nouvelles technologies
par les travailleurs âgés allemands que le système d’incitations en place.
Analysant l’impact de l’ordinateur sur les décisions de retraite, Bartel
et Sicherman (1993) trouvent que les travailleurs exerçant dans les
industries à taux élevé de changements technologiques tendent à partir
plus tard à la retraite. Cependant, les changements non anticipés de
progrès technologique incitent les travailleurs à partir plus tôt à la
retraite. Ces résultats suggèrent que dans le court terme, lorsque les
innovations technologiques sont introduites, les travailleurs âgés qui ne
se sentent pas « capables » de s’adapter partent à la retraite. Dans le
long terme, cependant, les changements technologiques rendent un stage
de formation plus profitable, ce qui crée en retour une incitation pour
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les travailleurs à partir à la retraite plus tard. De façon plus générale,
l’approche de l’âge de la retraite pourrait être un « frein à l’investis-
sement des seniors dans l’entreprise, et des entreprises dans les seniors »
(Hairault et al., 2006). Leurs estimations montrent notamment qu’être
proche de l’année du « taux plein » de la retraite aurait un impact négatif
sur la probabilité d’être en emploi. La faiblesse des taux d’emploi à
l’approche de la retraite pourrait donc être due, au moins en partie,
à un effet « proximité de la retraite ». Le senior pourrait être désincité
à investir dans son capital humain (ou à rechercher un emploi) tandis
que l’entreprise pourrait être désincitée à embaucher un senior qu’il lui
faudra peut-être former sans que la rentabilité de cet investissement soit
garantie par une durée d’emploi suffisante 11. 
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5. Impact des innovations technologiques sur les différentes classes d’âge
en fonction des qualifications (entreprises françaises en 1998)

55..11..  CCaaddrreess  ((sseecctteeuurrss  iinndduussttrriieellss)) 55..22..  CCaaddrreess  ((sseecctteeuurrss  ddee  sseerrvviicceess))

55..33..  OOuuvvrriieerrss  ((sseecctteeuurrss  iinndduussttrriieellss)) 55..44..  OOuuvvrriieerrss  ((sseecctteeuurrss  ddee  sseerrvviicceess))

Lecture : dans l’industrie, toutes choses égales par ailleurs et quelle que soit la classe d’âge, la part des cadres est
en moyenne de 4,98 points de pourcentage plus élevée dans les établissements où plus de 50 % des salariés utili-
sent un micro-ordinateur. Pour les cadres de 30-39 ans, cette part est de 4,98 + 1,94 = 6,95 points plus élevée
tandis que pour les cadres de 50-59 ans, elle est plus élevée de 4,98 + (– 1,19) = 3,79 points (cf. graphique 5.1).
Source : Ananian et Aubert (2006).

11. Cette analyse a toutefois été relativisée par les travaux économétriques de Benallah et
al. (2008). Ceux-ci montrent en effet que la faiblesse des taux d’emploi à l’approche de l’âge de
la retraite peut tout aussi bien s’expliquer par l’éloignement de l’âge du début d’activité. Ce serait
ainsi la durée de l’activité qui aurait un impact sur les taux d’emploi plus que l’âge per se.

-12

-10

-8

-6

-4

-2

0

20-29 ans 30-39 ans 40-49 a ns 50-59 ans

-6

-5

-4

-3

-2

-1

0

20-29 ans 30-39 ans 40-49 ans 50-59 a ns

Micro-ordinateur

Internet

Micro-ordinateur

Internet

Micro-ordinateur

Internet

Micro-ordinateur

Internet



2. Le lien entre âge et productivité au travail
(et âge et salaire)

Il existe trois grands types d’études sur la relation entre âge et
productivité :
— les enquêtes auprès des responsables d’entreprises (ou des

superviseurs) ;
— les enquêtes de « production à la pièce » ;
— les études économétriques d’appariement des données employés/

employeurs.

Si chaque type d’études comporte des limites, le consensus qui
émerge est cependant une relation en « U inversé » entre âge et
productivité, c’est-à-dire que la productivité croît jusqu’à un certain âge,
puis décline par la suite. En général, le déclin de la productivité indivi-
duelle est observé aux alentours de la cinquantaine. Toutefois, il apparaît
aussi qu’à partir de ces âges, la variabilité inter-individuelle augmente
beaucoup 12. De plus, quand bien même la productivité du senior baisse,
elle peut rester supérieure à celle des juniors comme le montre un
certain nombre d’études. L’évaluation de l’employabilité des seniors
nécessite aussi de s’intéresser à la relation entre âge et salaire. De fait,
dès lors que le profil de la productivité suit le profil du salaire, le
maintien en emploi du senior ne pose pas problème. Or, les études
empiriques montrent que la croissance du salaire avec l’âge est la règle
plus que l’exception, conformément à la théorie de Lazear (1981) 13.
Cependant, dans les périodes de mauvaise conjoncture économique
pour l’entreprise ou de restructuration, le « contrat implicite » apparaît
rompu : les seniors semblent davantage pâtir des licenciements.

Dans le tableau 5, nous avons reporté uniquement les résultats des
études économétriques d’appariement des données employés/em-
ployeurs 14. Au vu de notre problématique, nous nous sommes
concentrés essentiellement sur les études distinguant autant que possible
les secteurs d’activité selon qu’ils sont « traditionnels » ou « innovants »,
« utilisateurs de TIC » ou non. Les pays retenus pour cette revue sont
des pays de l’UE-15 ayant soit de bonnes performances en termes
d’emploi des seniors (Suède, Finlande) ou, au contraire, de piètres perfor-
mances (Autriche et France) quel que soit le niveau de qualification 15.
Retenir la Suède et la Finlande présente en outre l’avantage de voir
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12. Les études de neurosciences et de psychométrie notent aussi une augmentation de la
variabilité inter-individuelle à partir de la cinquantaine (Lauverjat et al., 2005).

13. Selon le modèle de contrats implicites à « paiement différé » de Lazear (1981), les salariés
perçoivent un salaire inférieur à leur productivité en début de carrière et supérieur en fin de
carrière. Il s’agit là d’un mécanisme incitatif : le ratio salaire/productivité étant d’autant plus
favorable que l’ancienneté est grande, les salariés sont incités à fournir un effort élevé afin de
rester le plus longtemps possible dans l’entreprise. L’ancienneté étant généralement corrélée à
l’âge, ce modèle implique des salaires qui croissent avec l’âge plus rapidement que la productivité. 

14. Le lecteur pourra consulter Skirbekk (2003) ou Prskawetz et Lindh (2006) pour une revue
critique de la littérature sur les trois types d’études empiriques sus-mentionnées.

15. Voir tableau A en annexe.



comment les entreprises ont « géré l’âge » via les flux de sorties et
d’entrées dans les périodes de crise et de reprise. Il faut noter, qu’à notre
connaissance, il n’existe aucune étude d’appariement des données
employés/employeurs portant sur le Royaume-Uni et le Danemark (i.e.
les deux autres de l’UE-15 ayant des taux d’emploi des seniors relati-
vement élevés). Il n’existe pas non plus d’études analysant de façon fine
la relation entre productivité et âge dans le secteur des services. Or, les
services comptent pour une part substantielle des emplois et semblent
présenter des caractéristiques différentes de celles des secteurs manufac-
turiers en matière d’emploi des seniors.
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5(a). Revue sélective de la littérature sur la relation entre âge et productivité
(âge et salaires)

1. Prskawetz et al. (2005) expliquent ce résultat par une protection plus élevée des travailleurs âgés dans les
grandes entreprises du fait de la présence de syndicats. L’autre explication est l’existence d’économies d’échelle
imputables à la grande taille qui réduit le « coût » d’avoir des travailleurs moins productifs avec l’âge.

Prskawetz, Mahlerg, Skirbekk (2005)

Autriche

Appariement des données employés/employeurs
Contribution des classes d’âges (< 30 ans ; 30-50 ans ; >50 ans) à la
productivité de l’entreprise.

Industries minières et manufacturières.
9 000 entreprises.

2001

RReellaattiioonn  eenn  ««  UU  iinnvveerrsséé  »»  eennttrree  ââggee  eett  pprroodduuccttiivviittéé,,  llaa  ccllaassssee  dd’’ââggee  ddeess  
3300--4499  aannss  aayyaanntt  llaa  pplluuss  ffoorrttee  pprroodduuccttiivviittéé..
La relation en « U inversé » est vérifiée pour les entreprises de moins de
50 employés (échantillon : 6 948 entreprises) mais pas pour les entreprises
de plus de 50 employés (échantillon : 1 915 entreprises) 1.
La relation en « U inversé » est vérifiée pour les eennttrreepprriisseess  nnoonn
uuttiilliissaattrriicceess  ddee  TTIICC (échantillon : 5369) et dans une moindre mesure pour
les eennttrreepprriisseess  uuttiilliissaattrriicceess  ddee  TTIICC (échantillon : 2 889). En revanche, 
elle n’est pas observée pour les entreprises productrices de TIC (échan-
tillon : 459). 

Variables de contrôle :
— les caractéristiques spécifiques à la firme (nombre d’employés, type 

et taille de l’entreprise, type d’industrie et région géographique)
— les caractéristiques spécifiques à l’individu (âge, niveau et type 

d’éducation, sexe et statut marital).
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Prskawetz, Lindh (2006) (Eds)

Suède

Appariement des données employés/employeurs
Contribution des classes d’âges (< 30 ans ; 30-50 ans ; >50 ans) à la
productivité de l’unité de production.

Industries minières et manufacturières
16 000 unités de production

1985-1996

RReellaattiioonn  eenn  ««  UU  iinnvveerrsséé  »»  eennttrree  ââggee  eett  pprroodduuccttiivviittéé,,  llaa  ccllaassssee  dd’’ââggee  ddeess  
3300--4499  aannss  aayyaanntt  llaa  pplluuss  ffoorrttee  pprroodduuccttiivviittéé..
L’introduction d’une variable «« éédduuccaattiioonn »»  aappllaanniitt  llaa  rreellaattiioonn  eenn  «« UU
iinnvveerrsséé »»..

L’introduction d’effets spécifiques à l’unité de production (sous la forme
d’effets fixes) se traduit par uunnee  pprroodduuccttiivviittéé  ddeess  pplluuss  ddee  5500  aannss  ssuuppéérriieeuurree
àà  cceellllee  ddeess  mmooiinnss  ddee  3300  aannss..

L’introduction d’une variable « capital » (y compris en TIC) pour mieux
capter les effets spécifiques à l’entreprise ne modifie pas les résultats
(cependant, les coefficients estimés ne sont pas reportés).
LLaa  rreellaattiioonn  eenn  UU  iinnvveerrsséé  eesstt  pplluuss  mmaarrqquuééee  lloorrssqquuee  lleess  eennttrreepprriisseess  
ddee  mmooiinnss  ddee  5500  eemmppllooyyééss  ssoonntt  eexxcclluueess  22..

****

ÀÀ llaa  ssuuiittee  dd’’uunn  cchhoocc  nnééggaattiiff  ddee  pprroodduuccttiivviittéé,,  ll’’ââggee  mmooyyeenn  aaiinnssii  qquuee
llee  nniivveeaauu  dd’’éédduuccaattiioonn  mmooyyeenn  ddeess  ttrraavvaaiilllleeuurrss  aauuggmmeenntteenntt (échantillon :
38 048 entreprises) 3.
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2. Cela contredit donc à première vue les résultats de Prskawetz et al. (2005) menée sur l’Autriche. Cependant,
en Suède, la récession de 1992/1993 s’est traduite par des flux de destruction d’emplois très différents selon la
taille de l’entreprise (et/ou selon les accords collectifs en place dans les entreprises). 

3. Dans les phases de mauvaise conjoncture, ce sont donc les jeunes travailleurs suédois les moins éduqués qui sont
licenciés tandis que les travailleurs vieillissants les plus éduqués sont maintenus en emploi. Les auteurs notent qu’il
est possible que des politiques favorables aux seniors aient joué un rôle. Le Swedish Security Employment Act, intro-
duit en 1974, règlemente l’ordre dans lequel les travailleurs doivent être licenciés. Tandis que la principale règle est
« le dernier arrivé, le premier parti », lorsque deux salariés sont dans l’entreprise depuis la même date, le plus jeune
doit être licencié en premier. De plus, chaque travailleur de plus de 45 ans peut s’octroyer un mois d’ancienneté
supplémentaire pour chaque mois d’emploi effectif dans l’entreprise jusqu’à ses 45 ans, à concurrence de 60 mois.
Cette législation favorable aux seniors n’est cependant pas contraignante dès lors que l’employeur et les syndicats
ont signé un accord, ce qui est le cas dans la majorité des entreprises suédoises. Durant la récession du début des
années 1990, un certain nombre de déviations par rapport à cette législation « seniors » ont été enregistrées
(Prskawetz et Lindh, 2006, p. 81).

5(b). Revue sélective de la littérature sur la relation entre âge et productivité
(âge et salaires)
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5(c) Revue sélective de la littérature sur la relation entre âge et productivité
(âge et salaires)

4. Si l’on considère que tous les travailleurs sont entrés sur le marché du travail à 20 ans (pour simplifier), la produc-
tivité du travailleur des industries forestières baisse dès l’âge de 45 ans tandis que celle du travailleur des industries
électroniques baisse plus tardivement.

Daveri, Maliranta (2006, 2007)

Finlande

Panel non cylindré
Estimation en 2 étapes :
(1) calcul d’un indice de productivité totale des facteurs (hypothèses :
rendements d’échelle constants et concurrence pure et parfaite sur le
marché des facteurs).
(2) contribution de l’âge, de l’expérience potentielle et de l’ancienneté du
travail au sein de l’unité à la productivité totale des facteurs.

Industries forestières (365 unités de production) = Industries traditionnelles
Industries des machines et équipements industriels (567 unités de produc-
tion) = Industries modernes intensives en capital
Industries électroniques (172 unités de production) = Industries modernes
intensives en nouvelles technologies.

1995-2002

PPaass  ddee  lliieenn significatif eennttrree  ââggee  mmooyyeenn  dduu  ttrraavvaaiilllleeuurr  eett  pprroodduuccttiivviittéé
mmooyyeennnnee  ddee  ll’’uunniittéé  ddee  pprroodduuccttiioonn..
En revanche, lliieenn  ssiiggnniiffiiccaattiiff  eennttrree les variables liées à l’âge — aanncciieennnneettéé  aauu
sseeiinn  ddee  ll’’uunniittéé  ddee  pprroodduuccttiioonn  eett  eexxppéérriieennccee  aauu  ttrraavvaaiill  ——  eett  llaa  pprroodduuccttiivviittéé
mmooyyeennnnee  ddee  ll’’uunniittéé  ddee  pprroodduuccttiioonn..
Dans les iinndduussttrriieess  éélleeccttrroonniiqquueess,,  rreellaattiioonn  eenn  UU  iinnvveerrsséé  ttrrèèss  mmaarrqquuééee  eennttrree
pprroodduuccttiivviittéé  eett  aanncciieennnneettéé  dduu  ttrraavvaaiilllleeuurr.. La contribution du travailleur à
la productivité devient positive à partir de 3 ans d’ancienneté, elle est
mmaaxxiimmaallee  aauu  bboouutt  ddee  66  aannss, puis redevient négative au bout de 9 ans
d’ancienneté.
Dans les iinndduussttrriieess  ffoorreessttiièèrreess,,  rreellaattiioonn  eenn  UU  iinnvveerrsséé  mmooiinnss  mmaarrqquuééee  eennttrree
pprroodduuccttiivviittéé  eett  aanncciieennnneettéé  dduu  ttrraavvaaiilllleeuurr.. La contribution du travailleur à la
productivité devient positive à partir de 9 ans d’ancienneté, elle est mmaaxxii--
mmaallee  aauu  bboouutt  ddee  1166  aannss, puis décline par la suite.
Dans les iinndduussttrriieess  ddeess  mmaacchhiinneess,,  rreellaattiioonn  ppllaattee  eennttrree  pprroodduuccttiivviittéé  eett
aanncciieennnneettéé  dduu  ttrraavvaaiilllleeuurr..
1155  aannss  dd’’eexxppéérriieennccee  aauu  ttrraavvaaiill constituent le point haut de la contribution
du travailleur à la productivité dans les industries forestières mais consti-
tuent le point bas dans les industries électroniques. Au bout de 2200  aannss
dd’’eexxppéérriieennccee  aauu  ttrraavvaaiill la contribution du travailleur devient négative dans
les industries forestières mais positive dans les industries électroniques.
Dans les industries forestières, un travailleur qui combine 17 ans d’ancien-
neté et 25 ans d’expérience au travail contribue négativement à la
productivité. Dans les industries électroniques, un travailleur qui combine
6 ans d’ancienneté et 25 ans d’expérience au travail contribue positivement
à la productivité 4.

À la seconde étape, contrôle pour : 
— le niveau d’éducation
— les effets fixes spécifiques à l’unité de production (constants au cours

du temps)
— les effets fixes spécifiques au temps (communs à toutes les unités de

production).
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Daveri, Maliranta (2006, 2007)

Finlande

Panel non cylindré
Estimation en 2 étapes :
(1) calcul d’un indice de productivité totale des facteurs (hypothèses :
rendements d’échelle constants et concurrence pure et parfaite sur le
marché des facteurs).
(2) contribution de l’âge, de l’expérience potentielle et de l’ancienneté du
travail au sein de l’unité à la productivité totale des facteurs.

Industries forestières (365 unités de production) = Industries traditionnelles
Industries des machines et équipements industriels (567 unités de produc-
tion) = Industries modernes intensives en capital
Industries électroniques (172 unités de production) = Industries modernes
intensives en nouvelles technologies.

1995-2002

Pas de lien significatif entre âge moyen du travailleur et productivité
moyenne de l’unité de production.
En revanche, lien significatif entre les variables liées à l’âge — ancienneté au
sein de l’unité de production et expérience au travail — et la productivité
moyenne de l’unité de production.
Dans les industries électroniques, relation en U inversé très marquée entre
productivité et ancienneté du travailleur. La contribution du travailleur à
la productivité devient positive à partir de 3 ans d’ancienneté, elle est
maximale au bout de 6 ans, puis redevient négative au bout de 9 ans
d’ancienneté.
Dans les industries forestières, relation en U inversé moins marquée entre
productivité et ancienneté du travailleur. La contribution du travailleur à la
productivité devient positive à partir de 9 ans d’ancienneté, elle est maxi-
male au bout de 16 ans, puis décline par la suite.
Dans les industries des machines, relation plate entre productivité et
ancienneté du travailleur. 
15 ans d’expérience au travail constituent le point haut de la contribution
du travailleur à la productivité dans les industries forestières mais consti-
tuent le point bas dans les industries électroniques. Au bout de 20 ans
d’expérience au travail la contribution du travailleur devient négative dans
les industries forestières mais positive dans les industries électroniques.
Dans les industries forestières, un travailleur qui combine 17 ans d’ancien-
neté et 25 ans d’expérience au travail contribue négativement à la
productivité. Dans les industries électroniques, un travailleur qui combine
6 ans d’ancienneté et 25 ans d’expérience au travail contribue positivement
à la productivité 4.

À la seconde étape, contrôle pour : 
— le niveau d’éducation
— les effets fixes spécifiques à l’unité de production (constants au cours

du temps)
— les effets fixes spécifiques au temps (communs à toutes les unités de

production).
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5(d). Revue sélective de la littérature sur la relation entre âge et productivité
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Maliranta et Ilmakunnas (2005)

Finlande

Appariement des données (longitudinales) employés/employeurs.
Décomposition de la croissance de la productivité à l’intérieur des établis-
sements due à l’entrée et à la sortie des travailleurs par tranches d’âge
(16-29 ans ; 30-44 ans ; 45-65 ans) appelés ici respectivement les « benja-
mins », « cadets » et « aînés ».

16 089 établissements (secteur marchand excluant l’agriculture et la finance).

1990-2002

Il est pplluuss  pprrooffiittaabbllee  ppoouurr  lleess  eemmppllooyyeeuurrss  dd’’eemmbbaauucchheerr  ddeess  bbeennjjaammiinnss que
des aînés : à l’embauche, le différentiel productivité/salaires est de 28 %
entre les benjamins et les aînés (22,2 % entre les benjamins et les cadets).
Cela est dû essentiellement à une productivité plus forte des benjamins : la
productivité des benjamins est supérieure de 28,8 % à celle des aînés.
Il est plus profitable pour les employeurs de licencier les aînés que les
benjamins : lors des licenciements, le différentiel productivité/salaire est de
33,1 % entre les benjamins et les aînés (29,2 % entre les benjamins et les
cadets). Cela est dû essentiellement à une productivité forte des benja-
mins : la productivité des benjamins est supérieure de 33,5 % à celle des
aînés.
Quand les estimations sont réduites aux ééttaabblliisssseemmeennttss  eenn  ccrrooiissssaannccee (i.e.
une croissance de l’emploi d’au moins 10 % durant la période), iill  eesstt  eennccoorree
pplluuss  pprrooffiittaabbllee  ppoouurr  lleess  eemmppllooyyeeuurrss  dd’’eemmbbaauucchheerr  ddeess  bbeennjjaammiinnss  mmaaiiss  uunn
ppeeuu  mmooiinnss  ddee  lliicceenncciieerr  lleess  aaîînnééss..
Quand les estimations sont réduites aauuxx  ééttaabblliisssseemmeennttss  eenn  ddééccrrooiissssaannccee
(i.e. une baisse de l’emploi d’au moins 10 % durant la période), iill  eesstt  pplluuss
pprrooffiittaabbllee  ppoouurr  lleess  eemmppllooyyeeuurrss  dd’’eemmbbaauucchheerr  ddeess  ccaaddeettss  eett  ddee  lliicceenncciieerr
ddeess  sseenniioorrss..
Les résultats sont robustes à la distinction industries manufacturières/
services, à l’introduction d’une variable éducation (même si la relation
implicite en U inversé est moins prononcée).
La théorie de Lazear (1981) est relativement bien vérifiée, notamment
dans les établissements en croissance : les benjamins travailleurs y sont
sous-payés au regard de leur productivité puis la rémunération augmente
avec l’âge du travailleur tandis que sa productivité baisse.

Étude des restructurations intra-établissements
Sortie et entrée des tranches d’âge mesurées sur des intervalles de 3 ans
(1992-95 ; 1995-1998 ; 1998-2001).
Croissance de la productivité sur des intervalles de 3 ans (1993-96 ; 1996-
1999 ; 1999-2002).
Taux d’embauche : 37,7 % (les benjamins représentent 44,3 % des
nouveaux embauchés).
Taux de séparation : 33,6 % (les benjamins représentent 26,4 % des
«départs »).
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5(e). Revue sélective de la littérature sur la relation entre âge et productivité
(âge et salaires)

RReemmaarrqquueess



PROGRÈS TECHNOLOGIQUE ET EMPLOYABILITÉ DES SENIORS

117777
Revue de l’OFCE 110066

5. Voir aussi Aubert et Crépon (2003) qui utilisent une méthode d’estimation quelque peu différente de Crépon
et al. (2002) tandis que l’échantillon des entreprises est grossièrement le même. La différence « salaires/producti-
vité » entre les plus de 55 ans et leurs cadets perd en significativité statistique chez Aubert et Crépon (2003).

Crépon, Deniau, Perez-Duarte (2002)

France

Appariement des données (longitudinales) employés/employeurs.
Contribution des classes d’âges (< 25 ans ; 25-34 ans ; 35-49 ans ; >50 ans)
à la productivité de l’entreprise.

77 900 entreprises pérennes dont 
23 300 des secteurs de l’industrie et 
54 600 des secteurs de services.

1994-1997

RReellaattiioonn  eenn  ««  UU  iinnvveerrsséé  »»  eennttrree  ââggee  eett  pprroodduuccttiivviittéé  ttaannddiiss  qquuee  llee  ssaallaaiirree
ccrrooîîtt  aavveecc  ll’’ââggee : la différence de salaires entre les travailleurs de plus de
50 ans et leurs cadets est supérieure à ce que leur différentiel de producti-
vité laisse supposer (ddaannss  ll’’iinndduussttrriiee  eett  ddaannss  uunnee  mmooiinnddrree  mmeessuurree  ddaannss  
lleess  sseerrvviicceess) 5.
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5(f ). Revue sélective de la littérature sur la relation entre âge et productivité
(âge et salaires)
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3. Conclusion
Les innovations techniques et organisationnelles récentes, largement

imputables à l’introduction de l’ordinateur au sein des entreprises, ont
vraisemblablement nui à l’employabilité des seniors. Elles ont découragé
les moins « aptes » d’entre eux à s’adapter aux nouvelles techniques et
méthodes de production alors même qu’il y aurait « complémentarité »
entre travail humain et ordinateur plutôt que « substitution ». En France,
elles ont aussi désincité les entreprises à investir dans le capital humain
des seniors dont l’âge de départ à la retraite est somme toute « jeune »,
comparé par exemple à la Suède ou Finlande. Le système de prére-
traite a également participé à ce désintérêt pour — et par — les
travailleurs les plus âgés. Si l’étude de Behaghel (2006) sur des données
françaises montre que les seniors ne souffrent pas systématiquement
d’un désavantage comparatif vis-à-vis de la formation continue, il en
ressort aussi qu’ouvriers et employés de plus de 50 ans ont bénéficié
d’une moindre formation à l’informatique lorsque leur entreprise est
devenue plus informatisée, ce qui contraste fortement avec le surcroît
de formation reçu par leurs collègues moins âgés. D’où la nécessité
pour l’employabilité des travailleurs âgés les moins qualifiés de



mécanismes incitatifs en vue de permettre leur adaptation aux change-
ments technologiques et organisationnels. 

Pour autant, les problèmes d’adaptation aux changements technolo-
giques et organisationnels — et leurs conséquences en matière d’emploi
des seniors — peuvent être en partie transitoires. De fait, ils peuvent
être liés à une génération spécifique touchée par une « révolution techno-
logique » majeure tandis que son niveau d’éducation initiale est plus faible
que celui des générations plus jeunes. S’il est encore trop tôt pour
conclure sur le caractère transitoire des problèmes d’employabilité des
seniors, force est de constater que le taux d’emploi des seniors a
augmenté ces dernières années y compris pour les « moins qualifiés » (en
France, de plus de 6 points depuis 2000 contre 4,5 points pour les « très
qualifiés »). Finalement, les effets négatifs de l’introduction de l’ordinateur
sur l’emploi des seniors pourraient être derrière nous. 
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Source : Skirbekk (2003).

ANNEXE
Fig. A. Facteurs clés affectant la performance individuelle au travail

* Source : Biffl G.(2006), « Age Management- a Coping Strategy for Employers: The Case of the
Automotive Industry », WIFO Working Papers, n° 274, Juin.
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AA..  CCaappaacciittéé  aauu  ttrraavvaaiill  ddaannss  uunnee  uunniittéé  ddee  pprroodduuccttiioonn  dd’’aauuttoommoobbiilleess ::
UUnnee  ééttuuddee  ddee  ccaass  aauuttrriicchhiieennnnee **

L’étude de cas porte sur une unité de production automobile autrichienne
employant, en 2005, 99 220000  ppeerrssoonnnneess dont pplluuss  ddee  7700 %%  ssoonntt  ddeess  ccoollss  bblleeuuss
(des ouvriers métallurgistes essentiellement). Le reste de la force de travail est
constitué en grande partie d’ingénieurs ou d’informaticiens. Les hommes repré-
sentent 88 % des employés et la proportion des femmes est très faible parmi
les cols bleus.

L’âge moyen des employés de cette unité de production est en-dessous de
la moyenne de l’industrie et en-dessous de la moyenne autrichienne. 

LL’’iinnddiiccee  ddee  ccaappaacciittéé  aauu  ttrraavvaaiill reporté ci-dessous a été construit sur la base
d’un questionnaire réalisé auprès de tous les employés et couvrant divers
aspects de la vie au travail ainsi que l’équilibre entre travail et loisirs. L’indice
montre que la capacité au travail diminue avec l’âge, la capacité physique et
psychologique en étant les deux plus importants facteurs explicatifs. Les
travailleurs les plus âgés (i.e. de 45 ans et plus) souffrent davantage de devoir
effectuer des tâches physiques (e.g. la levée de charges lourdes), du bruit et de
la poussière. Le stress psychologique est dû principalement à la vitesse de la
chaîne de production et aux exigences d’adaptabilité aux tâches.

LLee  ttaauuxx  mmooyyeenn  ddee  mmaallaaddiiee qui mesure le nombre de journées non travaillées
pour cause de « maladie » en proportion des journées travaillées rréé--aauuggmmeennttee
àà  ppaarrttiirr  ddee  3355  aannss  eett  jjuussqquu’’àà  5555  aannss pour se stabiliser au-delà. Il passe d’un peu
plus de 10 jours pour la tranche des 30-34 ans à plus de 20 jours pour la
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1. Indice de capacité au travail par âge (2005)

En % de l'emploi

2. Taux de maladie par âge (2005) : jours « maladie »/jours « travaillés »

En % de l'emploi
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tranche des 50-54 ans. Biffl (2006) explique la stabilisation du taux de maladie
(voire la légère diminution) à partir de 55 ans par la conjonction de deux
éléments. D’une part, les travailleurs les plus âgés ayant des problèmes de santé
peuvent choisir de sortir du marché du travail et opter pour un régime d’inca-
pacité au travail ou de préretraite. D’autre part, l’effet de « sélection » est
accentué par le fait que les 60-65 ans qui demeurent en emploi sont en général
à des postes de management : très qualifiés, bien rémunérés, ils sont souvent
en bonne santé ce qui diminue leur incitation à partir à la retraite. Dave et al.
(2006) citent un certain nombre d’études montrant que les problèmes de santé
sont un déterminant important de départ à la retraite, beaucoup plus que les
facteurs financiers. 
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Tab. A. Taux d’emploi des personnes âgées de 55 à 64 ans et de 30 à 49 ans
par niveau d’éducation 

Année 2005, en %

 Seniors (55-64 ans) Cadets (30-49 ans) 

 
Qualifications 

basses  
(NQ) 

Qualifications 
hautes  

(Q) 

Qualifications 
basses  
(NQ) 

Qualifications 
hautes  

(Q) 

Danemark 37,6 70,5 72,1 91,9 
Finlande 31,8 59,5 70,7 88,3 
Suède 57,8 79,2 74,5 89,6 
Royaume-Uni 53,4 69,2 67,0 90,6 
     
EEUU--1155  30,9 60,7 65,1 88,9 
     
FFrraannccee  2244,,88  5511,,22  6688,,99  8877,,77  
     
Allemagne 26,8 59,1 63,4 89,3 
Autriche 21,7 58,6 70,6 92,1 
Belgique 16,9 45,4 64,4 90,7 
Espagne 32,0 63,7 58,6 84,4 
Grèce 40,6 51,4 66,5 89,0 
Irlande 38,5 66,7 58,5 87,5 
Italie 23,6 63,9 62,4 88,6 
Luxembourg 16,2 62,6 69,4 88,8 
Pays-Bas 26,0 55,2 68,2 90,8 
Portugal 47,8 62,8 79,0 95,4 

Note : Un bas niveau de qualifications (noté NQ) correspond au plus à un diplôme du 1er cycle de l’enseignement
secondaire tandis qu’un niveau élevé de qualifications (noté Q) correspond à un diplôme de l’enseignement supé-
rieur conformément à la Classification internationale type de l’éducation de 1997 (soit CITE< ou = à 2 et CITE 5-6
respectivement).
Source : Eurostat, Statistique en Bref-Population et conditions sociales, 15/2006.


