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1/ RETRIBUTION ET SUBSTITUTS AUX
RES DIRECT

Le raisonnement qui est mené ici est envisa-
gé en situation d’incertitude. Celle-ci revét plu-
gieurs aspects. Pour ce qui concerne les salariés,
Pincertitude est relative aux gains ou avantages
présents ou futurs, et on suppose que leur attitu-
de & P'égard du risque est différente selon la natu-
re de la rétribution. Pour ce que qui concerne
Tincertitude de Pentreprise, elle se situe & deux
niveaux; au niveau de certains de ses cofits, et
au niveau des efforts effectifs des salariés conte-
nus dans des actions imparfaitement obser-
vables.

Cette dernidre forme d’incertitude corres-
pond & une asymétrie d’information, de type
hasard moral pour Pemployeur qui est ici le prin-
cipal, le salarié étant Vagent.

Nous considérerons que entreprise
recherche le mode de rétribution qui incitera le
travailleur & accroitre ses efforts.

La conception traditionnelle de la rétribution
comme source de coiits pour I'entreprise, a ain-
si laissé place & une conception de la rétribution
comme vecteur de ressources potentielles et
cela du fait de son caracteére incitatif.

C’est dans ce cadre que g'est développée la
Théorie du Salaire d’Efficience (YELLEN, 1984,
AKERLOF et YELLEN, 1986) sur laquelle
s’appuient aujourd’hui de nombreux travaux,
tant théoriques gu'empiriques. Il nous a semblé
qu’une conception élargie de la rétribution, ne se
limitant pas au salaire, permettrait de proposer
un modele d’efficience plus complexe.

Selon la conception de B. SIRE (1993), la
rétribution comprend outre le salaire de base
(prix du travail réalisé et des compétences
requises), des rémunérations (prix du mérite, des
résultats, des performances...), ainsi que des élé-
ments subjectifs et implicites.

Dans notre analyse, nous avons décomposé la
rétribution de la maniére suivante:

a/ les salaires directs

b/ les substituts aux salaires directs, dont les
composantes peuvent compléter ou partiellement
se substituer aux salaires directs. On distinguera
différents groupes de substituts en fonction de
Vincertitude qui leur est liée, en ce qui concerne
la rétribution des salariés et éventuellement les
colits de Pemployeur:

Le Groupe 1 correspond a des facteurs sub-
stituts pour lesquels il n'existe pas d’aléa, et dont
Pévaluation monétaire peut se faire soit directe-
ment, soit indirectement grice a la notion d’équi-
valent monétaire (ROSEN, 1974). 1l s’agit par
exemple :

- des avantages salariaux différés

- des avantages en nature

- des fournitures de services & prix privilégiés
- des préts de la société, ete,...

Le Groupe 2 intégre des composantes de la
rétribution qui peuvent étre considérées comme
des variables aléatoires. Le salarié les évaluera
donc en termes d’espérance de salaires différés et
d’utilité du salaire différé, avec prise en compte
de son attitude face au risque. Parmi de telles
composantes, on peut citer:
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- la formation

- 'implication dans les décisions

- Pinformation sur la stratégie de la firme

- I'intérét du travail

- l'offre de postes qui permettent le dévelop-
pement des compétences, etc,...

Le Groupe 3 est constifué des substituts aux
salaires directs qui impliquent non seulement
une évaluation par les salariés en termes d’'espé-
rance d'utilité, mais en outre, une incertitude de
I'entrepreneur relativement & ses coits. Ainsi en
est-il :

- des perspectives de carriére

- de la sécurité de 'emploi, etc,...

{
Nous admettrons que 'entreprise est indiffé-
- rente a I'égard du risque, tandis que les salariés
ont de Vaversion pour le risque, et peut &tre une
aversion différente selon le groupe de substituts
concerné.

Les substituts aux salaires directs apparais-
sent comme des facteurs d’incitation des salariés
a leffort, susceptibles de remplacer la procédure
incitative du salaire d’efficience. Il ne s’agit
plus des lors de fixer des salaires supérieurs au
salaire de marché (ou salaire concurrentiel), mais
de réorganiser la structure de la rétribution
en accordant une place importante aux substituts
aux salaires directs dans la rétribution totale,
c’est & dire de maintenir, en termes d’équivalent
monétaire présent ou futur, le montant de la
rétribution, mais en structurant différemiment
les facteurs qui la composent.

Cela conduit & une remise en cause partielle
de la théorie du salaire d’efficience.

11/ QUE RETENIR DE I.A THEORIE DU
SALAIRE D'EFFICIENCE?

La version de la théorie du salaire d’efficien-
ce a4 laquelle nous faisons ici référence est la ver-
sion “stimulation-menace” (SHAPIRO et STI-
GLITZ, 1984); on ne tiendra pas compte des
versions “sélection adverse” ( STIGLITZ, 1976;
WEISS, 1880), “turn-over” (SALOP, 1974; STI-
GLITZ, 1982) et “équité” (AKERLOF, 1984;
AKERLOF et YELLEN, 1990).

II/1._ REMISE AUSE DE -
E DE LA THEO ALAI

D’EFFICIENCE D LES PH E
RECESSION ECONOMIQUE

On montrera ici que le salaire d’efficience est

peu adapté aux situations de crise et de chomage

sur le marché car il amplifie le chémage involon-
taire, alors que l'existence d’'un “effet marché du
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travail” entraine un auto contrble chez les sala-
riés qui constitue en soi une incitation a effort.

Tous les économistes qui se sont intéressés a
la théorie du salaire d’efficience admettent que la
fixation d'un salaire supérieur au salaire concur-
rentiel de marché, tel que le salaire defficience,
entraine Papparition d'un chémage involontai-
re (LANG et KAHN, 1990). Mais selon la théorie
du salaire d’efficience, dans sa version “stimula-
tion-menace”, le chomage ainsi généré peut étre
une solution acceptable aux problémes d’agence
qui se posent & l'entreprise, dans la mesure ot il
constitue un frein aux tentations qu'ont les
agents & minimiser leur effort et & le cacher (aléa
moral), frein qui peut remplacer ou limiter des
controbles coliteux.

Un tel raisonnement était admissible en
période de croissance et de plein emploi, ou en
période de croissance avec taux de chémage rela-
tivement faible. On pouvait alors se permettre de
motiver les travailleurs (stimulation) et/ou de les
dissuader de tricher (menace) en leur proposant
une rétribution qui, ceries entrainerait un cer-
tain chdmage, mais qui parallélement, conduirait
4 une productivité accrue sur compensant pour
Pentreprise Paccroissement des cofits salariaux.

Mais avec des taux de chémage élevés, la
crainte du chomage et celle de se retrouver long-
temps demandeurs sur le marché de Femploi, en
cas de licenciement, jouent a elles seules un réle
dissuasif de minimisation de T'effort. Il en résulte
que Pentreprise n’a plus besoin d’avoir recours &
un systéme de rétribution basé sur le principe du
salaire d’efficience pour éviter les tricheries.

Cela revient a dire que l'incitation & Veffort
et & la productivité qui résulte de la menace
(peur) n'est plus le produit de Pentreprise, mais
celui du marché, contrairement a celle qui
g'apparente a4 Pencouragement (stimulation).

Il y a donc remise en cause de la théorie du
salaire d’efficience, en ce sens que si les deux
formes d’incitation demeurent pour le salarié,
elles ne sont plus toutes les deux le produit de la
politique de I'entreprise, I'une provenant mainte-
nant directement du marché.

En ce qui concerne l'effet menace, il est rem-
placé par un auto contréle, une responsabilisa-
tion de la part des salariés, qui est une réponse
au signal “taux de chdmage” émis par le marché.

En ce qui concerne la stimulation positive a
leffort, entreprise peut remplacer le jeu sur les
salaires directs par le jeu sur les substituts aux
salaires directs.
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11/ 2. REHABILITATION DU PRINCIPE DE
BASE DE LA THEORIE DU SALAIRE
D’EFFICIENCE DANS TLE CADRE DE LA
NOTION DE RETRIBUTION

Méme si la théorie du salaire d'efficience est
en de nombreux points contestable, il n'en
demeure pas moins que le principe de base sur
lequel elle repose reste valable, & condition gue
Ton remplace la notion de salaire par celle plus
large de rétribution. Ce principe est le suivant: il
existe une relation croissante entre rétribution et
effort et c'est ce qui fait de la rétribution un fac-
teur incitatif. En d’autres termes, 'effort fourni
et par assimilation la productivité ( bien que la
liaison effort-productivité ne soit pas toujours
vérifiée; TROUSSIER, 1993), est une fonction
croissante de la rétribution, contrairement au
principe de la théorie classique pour laquelle c’est
la productivité qui détermine le salaire.

Qu’il soit ou non nécessaire pour P'entreprise
d’utiliser des salaires directs supérieurs aux
salaires de marché comme facteur de menace, on
peut admettre qu’elle peut utiliser Paccroisse-
ment des autres composantes de la rétribution
pour stimuler 'effort des salariés.

Nous ferons une hypothése supplémentaire
relative au comportement des salariés , en suppo-
sant que leur aversion pour le risque est plus for-
te en ce qui concerne les salaires directs, que
pour les substituts aux salaires directs. Cela
signifie que la prime de risque est plus forte en
cas de salaires directs et done, que pour conser-
ver le méme niveau d’utilité, il faut moins
accroitre les substituts que Pon ne diminue les
salaires directs.

Il en résulte que l'utilité marginale retirée
d’un certain niveau de salaires directs, w, est
inférieure a Putilité marginale retirée dun cer-
tain niveau de substituts aux salaires directs,
dont I'équivalent monétaire s est égal 4 w. On
aura alors, U'w < U’s, ce qui indigue que le sala-
rié a avantage A recevoir s plutét que w, et que
Pentreprise, si elle veut le satisfaire, a intérét a
lui proposer s plutét que w.

11 faut cependant noter qu’il existe un niveau
de salaires directs incompressible w°, de sorte
que la substituabilité, entre s et w, n’est possible
qu'au dela de w°.

Si Pon admet que Peffort des salariés dépend
de Yutilité qu’ils retirent des salaires directs et
des substituts, et quil est une fonction croissante
de cette derniére, on peut écrire:
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1) e=flUH{w,s)] avec ey = mme >0; W= >0 @5 = e,

(1) e=fUws)] av U VR T @ e
et e"w<0 ;e"s <0

o Ulw,s) est la fonction d'utilité totale du
salarié et on e est sa fonction d’effort.

Puisque l'utilité marginale des substituts
aux salaires directs est supérieure & T'utilité mar-
ginale des salaires directs, on en déduit que
Paceroigsement d'effort issu d’une incitation par
les facteurs substituts de la rétribution est supé-
rieur & laccroissement d’effort issu de l'augmen-
tation du niveau des salaires directs, ¢’est a dire
que:

@ Us>Uw=e's>e'w puisque g—;}- >0

On peut de cette facon envisager une chaine
causale rétribution, utilité, effort, producii-
vité, des lors que 'on admet que Yeffort est effi-
cient, c’est A dire qu'un accroissement d’effort se
traduit par un accroissement de productivité.

La stratégie de Ventreprise peut de ce fait
consister (lorsque w > w°) & réduire dans la rétri-
bution totale la part des salaires directs et
accroftre la part des substituts aux salaires
directs, ce qui produira une incitation & 'effort et
a la productivité sans pour autant accroitre le
montant de la rétribution totale, et donc sans
accroitre les colits salariaux.

I UN MODELE DE CHOIX DES SUBSTI-
TUTS AUX SALATRES DIRECTS

La rétribution étant constituée des salaires
directs et des substituts aux salaires directs (R=
w + s), on suppose que 'objectif de l'entreprise
est de maintenir le montant de la rétribution
constant, mais de modifier la structure de cette
derniére, sachant qu'a chaque composante de R,
correspond une fonction d'wtilité du salarié qui
traduit sa plus ou moins grande aversion pour le
risque.

L’entreprise sera ainsi conduite 4 proposer la
rétribution qui entrainera chez le salarié un cer-
tain comportement conforme a son ohjectif.

Il gagit tout d’abord de tenir compte qu'en
général:

* Pattitude du salarié & Pégard du risque dif-
fere selon la nature de la rétribution, salaires
directs ou facteurs substituts,
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* Pattitude du salarié a 'égard du risque dif-
fere selon les substituts,

*Pattitude du salarié a 'égard du risque peut
differer selon la part de chague composante dans
la rétribution totale.

On en déduit que:

* I’incitation n’est pas procurée par un
accroissement du montant de la rétribution tota-
le, mais par l'accroissement de chacune de ses
composantes contrairement au principe de la
théorie du salaire d’efficience,

* Pincitation procurée par P'accroissement des
composantes substituts aux salaires directs est
proportionnellement plus forte que celle procurée
par 'accroissement des salaires directs, ce qui ne
gignifie pas que l'effet incitatif d'un accroisse-
ment des salaires directs soit nul,

* J'incitation produite n’est pas identique
pour tous les substituts.

Nous présenterons tout d’abord un modgéle
général qui concerne la substitution entre
salaires directs et facteurs substituts considérés
comme un “tout”, puis nous envisagerons son
application au cas ol 'entreprise ne fait usage
que d'un groupe spécifique de substituts.

111/1. MODELE GENERAL DE SUBSTITU-
TION ENTRE IRES DIRECTS
AUTRES COMPOSANTES DE LA RETRIBU-
TION

L'entreprise considérée appartient au secteur
privé, et I'on raisonne en termes d’espérance
d’utilité pour le salarié en distinguant deux fone-
tions d’utilité de Von Neumann et Morgenstern
sur les conséquences, l'une correspondant aux
rétributions salaires directs, w, et I'autre aux
rétributions substituts, s.

I11/1.1 LES HYPOTHESES DE DEPART

H1. I'employeur est supposé indifférent &
I'égard du risque, alors que le salarié a de l'aver-
sion pour le risque.

H2. Les salaires directs sont exprimés en
termes monétaires, et les substituts aux salaires
directs, en termes d’équivalent monétaire.

H3. S={s}, est une variable aléatoire composi-
te regroupant plusieurs types de substituts aux
salaires directs dont certains sont aléatoires,
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H4. Pour la fonction d’utilité totale U =
U(w,s), on admet I’hypothése de séparabilité forte
avec additivité: Ulw,s) = U{w) + U(s), ce qui
implique, comme 'a montré HOUTHAKKER
(1960), que Fufilité marginale de chagque compo-
sante soit décroissante, et gu'elle soit indépen-
dante du niveau d’utilité des aufres composantes.
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H5. Les fonctions d’utilité de type Von
Neumann et Morgenstern, U(w), U(s) sont telles
que Ulw)z0 et U(s)=20. Elles sont croissantes &
taux décroigsant, et expriment ainsi I'aversion
pour le risque du salarié. U'w >0 ; U’s >0 et U'w
<0; U"s <0.

H6. L’accroissement du niveau de satisfac-
tion qui résulte d'un accroissement d’une unité
de substituts est supérieur & I'accroissement du
niveau de satisfaction résultant d'un accroisse-
ment d’un unité de salaires directs: U's > U'w

H7. U(s) > Ulw) « s P w avec P signifiant
“préféré a”

HS8. Pour w, il existe un niveau de salaire
incompressible w°, en dessous dugquel toute sub-
stitution est impossible. Il existe aussi pour s, un
niveau incompressible de “facteurs substituts”,
s°, que 'on suppose pour simplifier, égal a4 w°.
Sur Pintervalle [0,w°] qui est aussi Pintervalle
[0,8°], salaires directs et “facteurs substifuts”
jouent de maniére additionnelle pour accroitre
Peffort. Le niveau de rétribution au point w® (ou
au point 5°) est: R® = w+s°,

Au deld de w°, on se donne R > R°, de manié-
re & pouvoir envisager les problémes de substi-
taabilité entre “facteurs substituts” et salaires
directs.

IT/1.2,.LA FORME DES FONCTIONS D'UTILI-
TE

Les fonctions d’utilité de Von Neumann et
Morgenstern traduisent des comportements
a Pégard du risque différents. On privilégiera
pour les deux fonctions une forme parabolique,
en limitant le domaine d’étude des possibilités de
substitution au domaine pour lequel:

1. Ulw), Us) 2 0;
2. Uw >0, Us >0 et Uw <0, U’s <0
3.wsz0

La fonction d'utilité des salariés pour les
salaires directs est:
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@) Uiw) = w - -é—wz

U(w) est définie sur le domaine w €{0,4]; la
limite & droite correspondant au maximum de la
fonction pour lequel U'w = 0.

On a:

U‘w=l-~iww>0<::>w<4 et i}"Wﬁw}fO
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La fonction d’utilité pour les substituts
g'éerit:

(4) U(s)=s- «Jmsz

16
U(s) est définie sur le domaine s €[0,8], avec
P(w=8)=0
On a: | o A
Us-1- '§5 =) <8 et(J'z=. -8[--:(}
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Ces deux fonctions sont bien telles que: U(s)
> Ulw) et Us > U'w.

Leur forme concave exprime bien 'aversion
pour le risque des salariés.

En comparant leurs domaines de définition,
on voit que les salaires directs cessent de procu-
rer aux salariés une utilité croissante pour une
valeur w¥*, au dela de laquelle les rétributions

substituts continuent d’accroitre la satisfaction.
Cest une conséquence du choix que nous avons
fait de la forme parabolique. Elle peut étre justi-
fiée en termes économiques. Pour U(w), au dela
du maximum, la fonction d’utilité est décroissan-
te. Cette portion décroissante de la courbe peut
exprimer une préférence des salariés pour les
loisirs; la valeur w*, doit alors étre considérée
comme un montant butoir. Pour toute valeur w >
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w*, Pagent préférera substituer des loisirs au
travail rémunéré en salaires directs.

Pour U(s), il existe de méme un montant
butoir ¥, tel que quelle que soit la forme de la
rétribution, le salarié préfere le loisir.Le fait que
s* soit supérieur & w* peut &tre justifié par les
résultats des sondages (1994) sur le climat social
de I'entreprise jugé par les salariés, réalisés par
la SOFRES, pour la revue Liaisons Sociales et
FANDCP. Dans ces enquétes, il apparait nette-
ment que l'intérét du travail et la valorisation
d'un poste qui développe les compétences, sont
plus appréciés que les salaires.

Finalement, dans le modgle, 'utilité du sala-
rié liée aux rétributions totales diminue au dela
de la somme R* = w*+s*. Par conséquent, si
Pentreprise propose une rétribution totale supé-
rieure & R*, elle n'en tirera aucun effort supplé-
mentaire. Le modegle est done contraint par le
choix d'une valeur R < R*.

111/1.3. STRATEGIE DE LA FIRME ET DECI-
SION DE SUBSTITUTION

Quel est le seuil optimal de substitution, ou
du moins le domaine sur lequel Ventreprise peut
opérer la substitution entre salaires directs et
facteurs substituts, en conciliant satisfaction des
salariés, incitation a Peffort et gains de cofits
éventuels résultant de la mise en oceuvre d'une
politique de structuration de la rétribution entre
salaires directs et autres composantes?

111/ 1.3.1. DEFINITION DES INTERVALLES
PERTINENTS

Compte tenu des formes des fonctions d'utili-
té, on peut distinguer plusieurs intervalles des
valeurs de w et de s, significatifs en ce qui
concerne les stratégies possibles:

1. Sur lintervalle [0,w°], qui est aussi linter-
valle [0,8°]il n’y a pas de possibilité de substitu-
tion, mais seulement la reconnaissance d’une uti-
lité spécifique liée & Vusage additionnel de
facteurs de rétribution différents des salaires
directs.

2. Sur Yintervalle fw®.w*], la substitution est
possible et elle joue en faveur des facteurs dits
substituts, car sur cet intervalle, I'aversion pour
le risque est moins importante pour les facteurs
substituts que pour les salaires directs. Le calcul
du coefficient d’aversion pour le risque d’Arrow-
Pratt, A = - U”/1, permet de montrer que, pour
chaque niveau x tel que w=s=x, Ay > A @ 0<x
<4 et x >8;

AM. FERICELLI-PELLETIER, . KAHN

295

U'w 1
A — >0 w<4
W Uw  4-w
U's 1
Age ~—m=——>0¢&> 5<8
§ Us 8-s

etAw>As¢:>0<x<4

Quand R, que 'on désire maintenir constant,
est compris dans lintervalle [R°=w°+s°, R°+w*],
la stratégie de Pentreprise consiste & structurer
différemment les facteurs qui la composent.

Dans cette optique, 'entreprise a t-elle inté-
rét & accroitre le niveau des substituts et a rédui-
re celui des salaires directs d’'un méme montant,
de facon a ce que dR=07

La réponse devrait étre positive dans la
mesure ot U’s > U'w. Dans ce cas en effet,
Iaceroissement dutilité résultant d'une hausse
de s sera supérieure a la perte d'utilité résultant
de la réduction de w, et ¢i 'on admet que U(w,s)
est une fonction séparable, alors, 1a perte d'utilité
(AU(w)<0) est plus que compensée par 'accroisse-
ment d'utilité (AU(s)>0), et Putilité totale du sala-
rié se trouve ainsi accrue.

Pour le salarié, comme son effort est supposé
dépendre de son utilité espérée, et que son utilité
globale se trouve augmentée lorsque s augmente
et que w diminue d’'un montant identique, il fera
donc davantage d’effort, et I'incitation procurée
par une augmentation du niveau des substituts
est positive alors que le niveau de sa rétribution
est inchangé.

Si 'on suppose maintenant vérifiée I'hypo-
thése implicite de la théorie du salaire d’efficien-
ce selon laquelle Teffort est efficient, c’est & dire
gu'un accroissement d’effort se traduit par un
accroissement de productivité, alors la firme
trouve dans ce mode de rétribution (hausse de s
et baisse de w) un double avantage puisque sa
productivité s’accroit sans gu’elle ait été obligée
d’accroitre ses cofits salariaux, c’est a dire sans
avoir recours au principe de la théorie du salaire
d’efficience,

Cependant, si I'on regarde l'aspect coiit des
facteurs substituts, cet avantage n'est qu'appa-
rent; Yavantage réel peut étre supérieur ou infé-
rieur & Pavantage apparent. D'un coté, il est fort
possible que les cotits des facteurs substituts cor-
respondent, pour l'entreprise, & une valeur infé-
rieure & la valeur s qui est I'équivalent monétaire
apprécié par les salariés. Dans ce cas, I'avantage
réel est supérieur & l'avantage apparent, c'est &
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dire & celui qui est lié & la seule productivité de
Peffort acern (voitures de fonction par exemple).
Mais d'un autre c6té, il peut aussi se faire que le
colif du facteur substitut soit supérieur a s (pour
la formation dispensée par 'entreprise par
exemple). Au total, il doit par conséquent y avoir
arbitrage dans la substitution entre effet cotit
et effet productivité.

3. 8i l'on suppose la substitution totale au
profit de s sur [w°,w*], cela signifie que la rétri-
bution hors salaires directs au point w*, est donc
de sq (cf. Graphe 1.}, et que la rétribution totale
en ce point est R=w°+s7. Par conséquent, le salai-
re direct peut encore étre accru d’un montant
(w*-w°) et les facteurs substituts peuvent éire
utilisés pour un montant (s%-s1). Afin de définir
la substitution efficiente, il faut tenir compte de
Pécart possible entre coiit des facteurs substituts
pour P'entrepreneur et équivalent monétaire de
ces facteurs pour le salarié. Pour savoir si 'avan-
tage apparent de la substitution est en faveur de
w ou de s, il faut comparer I'aversion pour le
risque du salarié sur l'intervalle [w°,w*] et son
aversion sur I'intervalle [s1,s*]. En envisageant
une augmentation de la rétribution en termes de
w ou de s, grice & ces intervalles, on reste dans le
cadre de 'hypothése générale R < R*.

On démontre gue conformément aux formes
du graphique, Paversion pour le risque est plus
forte sur [w®,w*], que sur [sy,s*]. Compte tenu de
la relation utilité, effort, productivité, 'entreprise
devrait totalement rétribuer les salariés sous for-
me de substituts pour obtenir des améliorations
de productivité, les salaires directs demeurant au
niveau w°, alors que le niveau des substituts
serait égal a s*.

Un effet d’accroissement des cofits de la firme
Iié a la fourniture de facteurs substituts condui-
rait soit & une augmentation des salaires directs,
w, jusqu’au niveau w*, et un niveau de substituts
inchangé, c’est & dire sq, soit & une répartition
entre salaires directs, wo, et substituts, sg, telle
que w° < wo < w* et 51 < sg9< 8%, avec R constant
et respectant la condition R° < R < R*, .

4, 8i la substitution sur lintervalle [w°,w¥],
n’avait été que partielle, déterminant par
exemple w° < wy < w¥, le raisonnement précé-
dent devrait étre repris, en considérant les inter-
valles (w* -wy) et (s*-s1’) avec 5° < 577 < 5.

I11/1.3.2. PROGRAMME D’OPTIMISATION DE
L'ENTREPRISE

De fagon générale, pour déterminer la straté-
gie qui correspond & un arbitrage optimal entre
salaires directs et facteurs substituts dans la
rétribution totale du salarié, la firme va résoudre
un programme de maximisation de son profit
sous contraintes.

Le profit résulte de la différence entre valeur
de la production du salarié correspondant a sa
productivité, que nous noterons F, et coit de la
rétribution totale supporté par 'entreprise, que
nous noterons C.

Du fait que les salaires directs sont une
variable certaine, et que les facteurs substituts
constituent une variable aléatoire, 1a forme de F
est complexe.

Nous la noterons, en tenant compte de
Pexpression (1):

(5) F = F(e) = FIf{Uw,s)]

Et comme du fait de Fhypothése de séparabi-
lité forte et d'additivité des fonctions d'utilité du
salarié, on peut écrire:

(6) Ulw,s) =U(w) + E[U(s)],
alors (5) devient:
(7) F =Ff{Uw) + E[U(s)]}]

La fonction de cofit comprend les salaires
directs et le cofit des rétributions substituts, que
Pon deit considérer comme aléatoire. La fonction
de cofit est:

(8 C=w+E[C(s)]

Le programme d’optimisation de l'entrepre-
neur, qui lui permet de trouver, dans la rétribu-
tion totale R, les valeurs optimales de w et de s
est:

(9) MAX FIf{U(w) + E[U(s)]}] - (w + E[C(s)])

Sous les contraintes:
w,520

R° < R = constante < R*
w S w¥

8 < s¥

Du point de vue théorigue, la solution opti-
male (w opt» 8 o +) est telle qu’il y a égalité entre
le rapport de Ia productivité marginale des
salaires directs & la productivité marginale des
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facteurs substituts aux salaires directs, et le rap-
port de leurs cofits marginaux pour l'enfreprise.
Ce que l'on peut écrire:

F'w |

E[F's]  E[C's]

(10)

Du poinf; de vue pratique, on peut admettre
que le niveau (W ¢, 8 opt) peut &tre approximé
par 'usage d’ enquétes auprés de divers types de
collaborateurs qui les conduiraient & révéler
leurs butoirs a Peffort w* et s¥, et leur plus ou
moins grande aversion pour le risque, ce qui
devrait les amener a4 définir des stratégies de
rétribution différentes selon les différentes caté-
gories de collaborateurs.

/2. APPLICATION DU MODELE GENE-
RAL AU CAS OU I’ON ENVISAGE DE
ISE OUPE SPECIFIQUE

DE SUBSTITUTS

On pourra envisager pour chaque groupe de
substituts, un comportement différent du salarié
a Pégard du risque et donc des fonctions d’utilité
différentes.

II1/2.1. LA FORME DES FONCTIONS D'UTILI-
TE
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des substituts correspondant aux trois groupes
précédemment définis.

Pour les salaires directs, la fonction d'utilité
reste identique & Vexpression (3), et pour les
groupes de substituts, on pose:

1
11 — 512 , définie pour sy ¢
10

[0’5].

Ulsy) = 87 -

Ona: Usy=1 ‘*_,1;51>0¢=>5I<5 egU“slz_.é <0
(A2} Uspp = sy - ~1}-2- ST , définie pour sjy € [0,6].

Ona: Usy=1- é—su >0 s<6 etU'spg=- -:;; <0

(183) U(smp) = s1Ix - vl};; STIT -
définie pour syyy e [0, 73,

Ona Usyg=t- %SIH?PO < s <7 etU'spy=- :1’»<0

U'sm >U'syp > U'sg
Soit sy, sy, sypp les équivalents monétaires
U ‘]\ Graphe 2
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Il est évident que le déplacement vers la droi-
te des valeurs butoir quand on passe de la fone-
tion Ulsp & la fonction Ulsyp), puis a la fonction
Ulsyyy), est lié au choix de la forme parabolique
pour exprimer Paversion a 'égard du risque des
salariés.

Les caleuls d’aversion pour le risque propres
a chaque courbe d’utilité montrent que Pavanta-
ge apparent de Pentreprise est plus élevé pour un
niveau donné de R, lorsqu’on substitue & w > w°,
sy plutét que sy, et syyy plutdét que syy. Mais
Pordre des avantages réels peut étre différent du
fait de la prise en compte du coit de chaque type
de substituts.

I11/2.2. STRATEGIE ET DECISION DE SUBSTI-
TUTION

Pour saveir quel substitut Pentreprise doit
privilégier, nous proposons d’envisager trois
modeéles d'optimisation, chacun correspondant a
un groupe spécifique de substituts. On admettra
qu’elle choisit le substitut qui correspond au pro-
fit le plus élevé. Le niveau retenu pour la rétribu-
tion totale R, a vraisemblablement un effet sur la
détermination du modéle optimal.

Les trois modéles correspondent aux trois
programmes suivants:

1. Lorsque la firme envisage la substitution
entre salaires directs et substituts du Groupe 1,
les gains pour le salarié sont certains, ainsi que
les eofits supportés par 'entreprise. Par consé-
quent, on raisonne en termes d’utilité des
salaires directs et d’utilité des substituts du
Groupe 1. Le programme de maximisation est:

(14) MAX FIf{Uw) + UGspH - (w + Clsp))
Sous les contraintes: w, sy 20
R°<RER?
w S w¥
SI < SI*

2. Lorsque la firme s'intéresse & la substitu-
tion entre salaires directs et facteurs substituts
du Groupe 2, les gains deviennent incertains
pour le salarié, tandis que les colits pour la firme
demeurent certains. Le salarié considere I'utilité
de ses salaires directs, et T'utilité espérée de ses
substituts. Le programme s'écrit dans ce cas:

~ AM. FERICELLI-PELLETIER, J. KAHN

(15) MAX FIf(Uw) + E[UGpl - (w + Clspph
Sous les contraintes: W, sy1 > ¢
R°<R<R*
wswh

SIT < SII*

3. Lorsqu’il g’agit de substituer des facteurs
du Groupe 3 aux salaires directs, les gains du
Groupe 3 sont incertains pour les salariés ainsi
gue les colits de ces substituts pour 'entreprise.
Il v a donc incertitude pour I'employeur qui rai-
sonne en espérance de cofits et pour le salarié qui
raisonne en espérance d’utilité. Le programme
d’optimisation est:

(16) MAX Fi{Uw) + E[UGIpIH - (w +
E[ClsypD
Sous les contraintes: w,spp=0
Re<RER*
w L wF
STIT < STIF*

En conclusion, les possibilités d’aménage-
ment de la rétribution totale entre salaires
directs et rétributions substituts présentent
Pintérét de permettre un accroissement des gains
de productivité et de profit, sans qu'il soit néces-
saire d'augmenter, ou d’augmenter beaucoup, les
salaires directs. Dans le contexte actuel de cho-
mage et de récession, ou de croissance trés faible, '
une telle stratégie g'est vraisemblablement déja
inscrite, de manidre ponctuelle, parmi les pra-
tiques de la gestion des ressources humaines. Le
probléme peut se poser de savoir si une générali-
sation de ces pratiques ne nécessite pas des
changements organisationnels qui concer-
nent, d'une part la mise en oeuvre de la stimula-
tion a Peffort, et d’autre part, Pefficience de
Peffort, cest & dire sa traduction en termes de
productivité accrue. Il semble que la décentrali-
sation des décisions, ainsi que les formes partici-
patives, devraient jouer un rdle important dans
la réalisation des effets de stimulation. Llefficien-
ce de Veffort devrait appeler le renforcement des
réseaux d'information et de nouvelles formes de
coordination.
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