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salaire apparait comme un simple prix de

marché fluctuant selon le libre jeu de
Poffre et de la demande. Le facteur travail est
supposé homogeéne et parfaitement mobile,
Iinformation parfaite. L'entreprise est simple-
ment représentée par une fonction de production,
elle maximise son profit en égalisant salaire et
productivité marginale du travail, ce qui lui per-
met de déterminer le nombre de salariés qu'elle
doit embaucher. Elle n’a pas d’autonomie propre
quant a la gestion de son personnel, elle se
contente de recourir au coup par coup au marché
du travail. La relation d’emploi est une simple
relation d’échange, le travail une marchandise
comme une autre. Cette approche est bien siir
extrémement réductrice car, outre le caractére
irréaliste de ces hypothéses, elle repose sur des
comportements purement optimisateurs et unidi-
mensionnels, dest le “ degré zéro” de I'action stra-
tégique (B. GAZIER, 1993, p. 29).

Dans la théorie économique néoclassique, le

Ainsi, si 'on se cantonne au modéle de base,
on peut aisément admettre comme Javancent C.
BOURREAU et G. MIGNOTTE que “ le concept
marché du travail tel que présenté dans la théo-
rie économigue n’est pas une notion utile a
Pentreprise” ( C. BOURREAU et G. MIGNOTTE,
1988, p.646). Aussi, 'économie du travail a-t-elle
beaucoup fait évoluer ce concept, et, ce, dans plu-
gieurs directions.

La théorie orthodoxe s’est donc heurtée a
toute une séries de réalités (caractére hétérogéne
incontestable du facteur travail, opacité de
Pinformation...) remettant totalement en cause sa
portée explicative. Ce sont pour elle autant de
défis auxquels elle a tenté de répondre en tenant
compte de la spécifité de la relation d’emploi.
Celle-ci résulte pour une bonne part de l'incerti-
tude qui Pentoure. La relation de travail se
déroule en effet en deux temps: signature du

contrat puis mise en oeuvre du travail. Au
moment de la signature, les deux parties igno-
rent leg résultats de I’échange, il existe deux
sources essentielles d’incertitude contre laquelle
les contractants cherchent 4 se prémunir:

- pour le salarié, celle qui est liée aux aléas
économiques,

- pour I'employeur, celle qui est liée au com-
portement du salarié dont il ne connait d’ailleurs
pas la productivité exacte.

L’approche néoclassique cherche, depuis le
milien des années soixante-dix, a4 enrichir les
relations de marché, cela au prix d'une complexi-
fication accrue. Elle peut aujourd’hui par
exemple rendre compte des différences de qualifi-
cation liées A la formation, elle a intégré le phé-
noméne de Yaction collective et s’efforce égale-
ment de prendre en compte le caractére imparfait
de I'information sur le marché du travail.

Si ces progrés sont importants, ils ne doivent
cependant pas occulter d’ autres courants de pen-
sée plus “ hétérodoxes” qui tentent eux aussi de
traduire la complexité des relations d’emploi et
d’expliquer le fonctionnement actuel du marché
du travail.

Le courant institutionnel est un de ceux-la. Il
tient compte de Pexistence de coalitions multiples
tant c6té salariés qu’'employeurs, ainsi que du
role de I'Etat. C’est le poids des mécanismes ins-
titutionnels qui explique alors la structuration
du marché du travail, son “ éclatement” ou sa
balkanisation”.

Nous nous placerons successivement dans
chacun de ces deux cadres théoriques a travers
I’évocation d’'un modéle précis relativement
caractéristique.

La théorie du salaire d’efficience transforme
considérablement le modéle traditionnel et met
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en évidence le rdle que peut jouer le salaire dans
la gestion de la main d’oeuvre. Nous verrons
gu’elle gagne 4 étre enrichie de la notion d’équité.

La théorie du marché interne du fravail de
M. PIORE et P. DOERINGER (1971), plutdt a
rapprocher du courant institutionnaliste, insiste
sur la gestion et l'organization du travail dans
I'entreprise. Le salarié n’a plus pour objectif 1a
seule maximisation de son taux de salaire, il
attache, ainsi que son employeur, une grande
importance 4 la stabilité du collectif de travail.
Les implications en matiére de gestion de la main
d’oeuvre sont importantes.

Dans chacune de ces deux partieg, nous
adopterons la méme démarche. Dans un premier
temps, nous évoquerons les justifications théo-
rigues sur lesquelles reposent ces constructions.
Ensuite, nous tenterons de voir comment celles-ci
intégrent & des degrés divers les objectifs, les
valeurs et les contraintes des politiques d’entre-
prise, quels modes de gestion des ressources
humaines peuvent alors &tre sous jacents & ces
modéles.

La théorie du salaire d’efficience: le réle
joué par le salaire dans la gestion de la
main d’oeuvre

Concue a l'origine pour expliquer la rigidité
du salaire nominal face & un taux de chémage
élevé, la théorie du salaire d’efficience propose un
renversement de la séquence traditionnelle pro-
ductivité-salaire. Elle repose sur ’hypothése
déterminante selon laquelle Teffort fourni par le
salarié, donc sa productivité, est fonction crois-
sante du salaire qu’il pergoit.

Nous reviendrons briévement sur la justifica-
tion d'une telle hypothése liée & la diificulté pour
employeur de contréler I'effort fourni par
chaque salarié et donc de mesurer sa productivi-
té. L'information est asymétrique et non plus
parfaite. L'employeur met en place des méca-
nismes d’incitation afin de susciter un effort diffi-
cilement contrblable et d’améliorer la productivi-
té. Cette incitation passe par le systéme de
rémunération, c’est le salaire qui détermine la
productivité et non P'inverse. C’est en ce sens
gu’il devient facteur de gestion interne de la
main d’oeuvre. Une des limites essentielles de
cette présentation tient cependant & 'évocation
unique du salaire comme facteur susceptible
d’influencer Veffort du travilleur. Nous verrons
que la notion d’équité rend possible élargisse-
ment du modéle.
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Origine et formulation

La premiére formulation de la théorie du
salaire d'efficience proprement dite est die a H.
LEIBENSTEIN ( 1957), C’est la version nutri-
tionneHe. L'auteur met en évidence le lien positif
qui existe dans les pays en voie de développe-
ment entre salaire et productivité: un salaire
plus élevé permet 4 un travailleur de mieux g'ali-
menter, donc d’étre plus productif. L'explication
est d’ordre physiologique. A partir des années
soixante dix, cette relation sera reprise par de
nombreux auteurs et son application élargie aux
pays développés.

L'hypothése de base de la théorie modifie la
fonction de production de la firme. Celle-ci peut

g'exprimer de la facon suivante:
Y=f(N.e(w)

La production Y ne dépend plus seulement
du nombre de travailleurs N mais du niveau
d’effort e fourni par ceux-ci. L'effort creit en fonc-
tion du salaire versé w. La maximisation du pro-
fit de la firme conduit au calcul du salaire d’effi-
cience w*, Le salaire est dit efficient lorsque le
rapport entre effort et rémunération ( e( w) / w)
est maximal ( ou, ce qui revient au méme, w /
e(w), le colit unitaire de V'effort minimal. Cela
signifie que:

- si le salaire est supérieur au salaire deffi-
cience, 'employeur subit un cott additionnel non
récompensé par un surcroit d’effort proportion-
nel,

- g1 le salaire est inférieur au salaire d’effi-
cience, la perte de production est supérieure &
Téconomie réalisée en salaire,

Le salaire d’efficience n’égalise pas forcément
offre et demande de travail. Au salaire w* peut
correspondre un certain niveau de sous emploi.
Les firmes ne sont cependant pas incitées a
revoir les salaires & la baisse. Cela conduirait &
une baisse de Peffort fourni par le salarié et &
une hausse du colit unitaire du travail.

Les justifications de la liaison salaire-effort

Nous distinguerons successivement les
modeles de sélection adverse et de risque moral
avant d’envisager les modéles de rotation de la
main d’oeuvre.

La sélection adverse dans le recrutement des sala-
riés (A. WEISS, 1980)

Lorsqu’il recrute, 'employeur ne peut obser-
ver correctement toutes les caractéristiques des
candidats. Il ne peut mesurer leur efficacité, le
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niveau “officiel” de qualification n’étant pas en la
matiére un indicateur suffisant ( & un méme
niveau de dipléme peuvent correspondre des pro-
ductivités différentes). Selon A, WEISS, il fait
alors Phypothese que le degré d’efficacité des can-
didats est positivement corrélé & leur niveau de
prétentions salariales. Les exigences du candidat
en matiére de rémunération traduisent en
quelque sorte ses aptitudes, ou du moins telle est
Pinterprétation du recruteur.

L'employeur aura donc tendance & proposer
des salaires plus élevés que ceux du marché de
facon a recruter les candidats qu’il juge les plus
efficaces. De hauts salaires deviennent un moyen
de recruter et de conserver une main d’oeuvre
plus productive que la moyenne. L'employeur,
qui, par la suite, révise le salaire & la baisse court
le risque de voir ses meilleurs travailleurs le
guitier,

Le risque moral ( C. SHAPIRO, J. STIGLITZ,
1984)

Lemployeur ne peut que trés imparfaitement
contrdler les performances des salariés. 11 lui est
tres difficile de mesurer les contributions indivi-
duelles, une procédure de confrdle est coliteuse a
mettre en place, sa fiabilité peut étre mise en
doute par les salariés. Le probléme de
I’'employeur devient celui de l'incitation a I'effort.
Sa stratégie consiste & verser un salaire supé-
rieur A celui du marché, un salaire qui incite & ne
plus “ flaner” ( modele de “ shirking™: tire au flanc
de C. SHAPIRO et J. STIGLITZ).

En effet, dans le modéle néoclassique de
base, le fonctionnement du marché du travail
n’incite guére a Veffort. Comme l'offre et la
demande s'ajustent constamment { hypothése de
plein emploi), le salarié licencié pour cause de
“flanerie” ou de “ négligence” est certain de
retrouver un emploi au taux de salaire courant.
En revanche, si le salaire pratiqué par la firme
est supérieur 2 celui du marché, cela est, d'une
part, stimulant pour le salarié, et, d’autre part,
rend la perte d’emploi cofiteuse. Le salaire joue 2
Ia fois un réle dissuasif et incitatif.

A terme, si toutes les entreprises adoptent le
méme comportement, le niveau général des
salaires a tendance & augmenter et la demande
globale de travail a diminuer. Le chomage se
développe, joue alors le role de “ menace discipli-
naire” et incite les salariés a fournir l'effort exigé
par 'employeur. Dans cette version, le salaire
“discipline” la main d’ceuvre en rendant la fldne-
rie coliteuse,

Economie du travail et gestion des ressources humaines

 P. TURQUET

La minimisation des couts de rotation de la main
d’oeuvre (J. STIGLITZ, 1976; C. SALOP, 1979)

Les cofits de rotation de la main d’oeuvre
représentent les cofits d’'embaunche , de formation
et de licenciement, Afin de fidéliser leurs tra-
vailleurs, les employeurs peuvent fixer des
salaires supérieurs & ceux du marché. L’hypothe-
se est ici que des taux de salaire élevés contri-
buent & réduire le taux de rotation de la main
d’'oeuvre (en dissuadant les salariés de recher-
cher un autre emploi par exemple). Un entreprise
qui fixe un taux de salaire proche de celui du
marché subit des cofits de rotation élevés. Elle
réduit ses cofits directs mais augmente excessive-
ment ses cofits indirects. L'entreprise sera
d’autant plus désireuse de fidéliser ses salariés
qu’elle les aura formés. Dans cette version, la fir-
me fixe le salaire au niveau gui minimise ses
coflits en travail ( directs et indirects).

Le salaire, facteur de gestion interne de la
main d’oeuvre

Dans la théorie du salaire d’efficience, le
salaire n’est plus un simple prix de marché égali-
sant I'offre et la demande et s'imposant & 'entre-
prise. Celle-ci se substitue au marché dans l'allo-
cation des ressources en main d'oeuvre, elle peut
décider de fixer un taux de salaire supérieur 3
celui qui assurerait le plein emploi. C’est & ce
titre que Yon peut avancer que le salaire devient
un facteur de gestion interne du personnel
(recrutement, stabilisation du personnel, incita-
tion & l'effort).

Cette approche peut également expliquer
lexistence d’une hiérarchie salariale. 5i les indi-
vidus employés ont une fonction de départ diffé-
rente ( liée & une plus ou moins grande aversion
pour le risque par exemple), la nécessité de les
retenir conduira & diversifier les salaires. Un
salarié prés a saisir toutes les opportunités exté-
rieures percevra une rémunération supérieure a
celui dont la stabilité est plus grande. Cette théo-
rie permet d’expliquer 'existence de différences
de salaire entre deux individus ayant la méme
qualification. '

Soulignons que les mécanismes évoqué plus
hauts ne reposent pas seulement sur une psycho-
logie un peu simpliste de la motivation. Le salai-
re élevé est considéré comme incitatif car il aug-
mente le coiit d’'une perte d’emploi pour un
salarié, or, celui-ci est doté d’'un comportement
calculateur. De la méme fagon, la firme est gui-
dée par la recherche du profit mazimal, une poli-
tique de hauts salaires est supposée servir cet
objectif.



La théorie du salaire d’efficience met en évi-
dence le réle joué par le salaire afin d’attirer,
d’encourager et de conserver un main d'oeuvre
efficace. Nous retrouvons bien 1a les objectifs
d’une politique salariale. Mais, ainsi que le souli-
gnent WERTHER, DAVIS et LEE GOSSELIN (
1990, p. 461), si les programmes de rémunération
présentent Pavantage d’étre rapidement modifiés
et reliés & de nombreux objectifs stratégiques, le
salaire n’est pas le seul instrument dont dispose
I'entreprise en la matiére. En effet, le salaire
n’est vraisemblablement pas le seul facteur qui
incite le travailleur & produire un effort, 4 inté-
grer ou & guitter une entreprise. Parmi les nom-
breux éléments affectant le comportement du
salarié et sur lesquels peut agir une politique de
gestion des ressources humaines, on peut par
exemple citer: I'affectation et la répartition des
taches, les possibilités d’avancement et de carrié-
re...

Ainsi, si cette théorie met en évidence le réle
que peut jouer le salaire dans la gestion de la
main d’'oeuvre, elle donne de cetfe derniére une
vision réductrice en laissant croire que le niveau
de rémunération est le seul élément susceptible
d’affecter la productivité du salarié et sur lequel
peut agir une direction des ressources humaines.
Ce caractére réducteur est bien sir dd 4 la
logique de comportement de I'individu qui méne
un raisonnement en termes de colits-avantages
monétaires. Ne perdons pas non plus de vue que
Pobjectif de cette théorie est dexpliquer la rigidi-
16 des salaires en situation de sous emploi. Il
gagit donc pour les différents auteurs évoqués de
gavoir pourquoi I'employeur peut étre conduit &
maintenir des salaires supérieurs a ceux du mar-
ché.

1! est notamment une notion que négligent
les justifications du lien salaire-effort précédem-
ment évoquées: I'équité. Or, 'importance que
revét le caractére équitable d'une politique de
rémunération est bien soulignée par la plupart
des spécialistes de gestion des ressources
humaines. Dans les modeles que nous avons jus-
qu’'a présent évoqués, Veffort du salarié est Lié
uniquement & son propre niveau de salaire. 1l

n’effectue pas de comparaisons sur la base des

rémunérations percues par d'autres salariés, tra-
vaillant ou non dans la méme entreprise. Il ne
g'interroge pas non plus sur le caractére plus ou
moins équitable des normes de travail qui lui
sont imposées. Or, les notions d”” effort équi-
table”, de “ juste salaire” permetient d’enrichir
considérablement 'approche économique. Elles
méritent & ce titre notre attention.
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L’'importance de la notion d’équité et la
théorie du “ don contre don”

( Pour une présentation détaillée des théories
de léquité, voir B. REYNAUD, 1992 et 1993)

Il existe une quatriéme série d’explications
touchant a la théorie du salaire d’efficience.
Celle-ci est d’ordre plus sociologigue, nous la
devons & G. AKERLOF ( 1982, 1984) qui s'inspire
directement des théses de I'anthropologue M.
MAUSS (1923) sur les relations d’échange dans
les sociétés primitives. Ce dernier met en éviden-
ce le role central joué dans certaines sociétés par
des obligations croisées de don-contre don.

G. AKERLOF fait 'hypothése qu'entreprise
et salariés procédent & un échange de dons. Les
dons des salariés consistent & fournir un effort
supérieur a celui gu'exigent les normes mini-
males, Les dons des entreprises consistent & ver-
ser un salaive supérieur a celui du marché. Les
salariés attendent un “ juste salaire”, une certai-
ne indulgence en cas de non respect occasionnel
des normes de travail et envers les salariés les
moins performants. L’entreprise attend une cer-
taine gquantité et qualité de travail. Ce sont des
normes de comportement qui déterminent les
termes de Péchange.

Mais qu'est-ce que le “ juste salaire” ? Selon
G. AKERLOFE, le niveau de salaire que l'individu
considére comme “ honnéte” dépend:

- du salaire effectivement percu & la période
précédente,

- du salaire versé aux individus du groupe de
référence ( le groupe de références est constitué
par les individus, employés (1) ou au chémage,
que le travailleur considére comme suffisamment
semblables 2 lui, et par rapport auxquels il effec-
tue des comparaisons),

- du niveau de prestations chémage touchées
par les individus du groupe de référence qui sont
sans emploi, - du taux de chémage du groupe de
référence,

- des normes de travail imposées & l'individuy,

- des normes de travail imposées aux
membres du groupe de référence.

Ainsi, ce nest pas tant son niveau de salaire
absolu qui importe au salarié que son niveau de
salaire relatif. Il compare sa rémunération & celle
des autres ainsi que ses conditions de travail.

L'effort équitable” dépend lui aussi de plu-
sieurs facteurs. La fonction d’effort varie selon:

- le mode de rémunération pratiqué par la fir-
me { reliant le salaire du travailleur & son niveau
d’effort),

- la norme minimale d’effort exigé,
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- la satisfaction qu’éprouvent les salariés a
étre dans Pentreprise ( degré de sympathie réci-
proque, ambiance de travail...)

- le salaire payé par les autres entreprises,

- le taux de chémage,

- le niveau des allocations chomage.

L’entreprise détermine le niveau de salaire
compte tenu de la spécificité de cette fonction
d’effort. Elle fixe ensuite les normes de travail et
le nombre de salariés nécessaires a la maximisa-
tion de son profit. Le salarié maximise une fonc-
tion d’utilité comprenant pour arguments salaire,
effort individuel et effort du groupe. Il accepte
Pemploi proposé =i Putilité associée a cetfe situa-
tion de travail est supérieure a celle qu’il retire-
rait d’une situation de chémage. Dans un tel
schéma, le salaire est supérieur au salaire de
marché afin de permettre & Uentreprise de main-
tenir sa relation d’échange.

L’approche que propose G. AKERLOF permet
donc de dépasser une partie des critiques adres-
sées a la théorie du salaire d’efficience et tou-

chant a la relation salaire-effort. Dans la présen-

tation de départ, U'effort du salarié apparait
uniquement corrélé au salaire percu. On Pa dit,
cette version semble largement réductrice. La
théorie YAKERLOF a le mérite de souligner que,
outre le mode de rémunération de la firme, le
comportement des individus est influencé par
FPambiance de travail, le salaire payé par d’autres
entreprises, les normes de travail... Il donne bien
au contrat de fravail une dimension collective:
importance de la norme d’effort du groupe, sym-
pathie, estime mutuelle. Il met en évidence, ce
qui nous parait un progrés important, le caracte-
re 4 la fois complexe et multiple des sources
d’incitation a Peffort.

Dansg des travaux ultérieurs, G. AKERLOF
et J. YELLEN (1988) font 'hypothése que effort
individuel ne dépend plus que de la dispersion
des salaires a l'intérieur de I'entreprise. Une
faible dispersion améliore le climat social et donc
la productivité des salariés. Un telle hypothése
nous parait cependant quelque peu excssive car
n’est plus pris en compte que le niveau de salaire
relatif. Un salaire trés bas est alors considéré
comme juste et incitatif il est le lot de tous.

Dans une troisieéme approche plus récente, G.
AKERLOF et J. YELLEN (19890} estiment que
Peffort fourni par le salarié dépend exclusive-
ment de Pécart entre le salaire percu comme “jus-
te” (2) et le salaire effectivement versé. L'individu
adapte son effort de facon a équilibrer salaire
équitable et salaire recu. Si le salaire réel est
inférieur au salaire équitable, il réduit son effort

en proportion. Les individus percevant un salaire
supérieur & celui qu'ils considérent comme juste
n’‘augmentent pas pour autant leur effort, ils le
limitent & un niveau “ normal” ( le niveau “ nor-
mal” d’effort correspond au point pour lequel le
salarié s’estime justement rémunéré). Cette
conclusion est contraire & la théorie du salaire
d’efficience selon laguelle un salaire supérieur a
un effet incitatif et ne repose sur aucune analyse
empirique. En outre, on voit mal pourquoi le
salarié, qui ajuste son effort & la baisse lorsqu’il
s'estime insuffisamment payé, ne U'intensifie pas
dans le cas contraire.

Une surrémunération suscite-t-elle un effort
accru ou pousse-t-elle, aingi que le souligne R.
JOHNSTON ( cité par J. M. PERETTI, 1990, p.
348) le travailleur & valoriser le salaire comme
source de satisfaction? De nombreuses études
visent & répondre 4 ces guestions ( voir B. REY-
NAUD, 1993) mais les résultats sont parfois
contradictoires et les échantillons de frop petite
taille pour autoriser une généralisation des
conclusions.

Quoi qu’il en soit, ces approches ont le mérite
de souligner l'importance que revét la notion
d’équité lors de la mise en place d’une politique
salariale. Selon J.M. PERETTI (1990), “ Pinéqui-
té interne entraine un haut niveau de ressenti-
ments. Un haut niveau d'équité conduit a conser-
ver le personnel le moins performant.” (p. 349).
Cette derniére constatation est bien compatible
avec la théorie du don-contre don. L'entreprise
est un ensemble de travailleurs aux perfor-
mances hétérogénes. En contrepartie de salaires
élevés, les travailleurs se font un devoir de
dépasser les objectifs assignés individuellement
et collectivement, les plus performants compen-
sant le déficit des autres. L'indulgence et le salai-
re élevé payé aux individus les moins perfor-
mants paraissent contraires aux autres versions
de la théorie du salaire d’efficience. Ils s’expli-
guent par I'abandon de la démarche strictement
individualiste, le caractére collectif du contrat de
travail déja évoqué, la référence aux comporte-
ments d’entraide... Ils apparaissent ici garants de
la cohésion sociale de 'entreprise.

L.a théorie du salaire d’efficience peut
paraitre quelque peu anachronique & Vheure de
Pindividualisation salariale. En fait, ainsi que le
souligne J.F. TROUSSIER (1993), théorie du
salaire efficient et politique d’individualisation
des salaires selon le mérite ont en commun deux
hypothéses de base:

- un effort aceru est source d’efficience au tra-
vail ( un surcroit d’effort génére un avantage pro-
ductif),



- V'effort est stimulé par un avantage salarial.

Ainsi le raisonnement qui présiderait a la
mise en place de politiques d’individualisation au
mérite serait le méme que celui qui conduit a
mettre en place une politique de salaire efficient:
un avantage salarial incite & un effort accru,
Peffort est supposé étre source d’ un surcroit de
productivité. Pour une discussion détaillée de ce
second point, on se réferera a J.F. TROUSSIER
(1993, p. 145 et s.). Quant au premier peint,
notre objectif n’était pas ici d’en débattre, souli-
gnons cependant avec J.M. PERETTI que de
nombreuses études montrent les limites du
caractére incitatif du salaire. Il en conclut
d’ailleurs que “ le comportement influencé par la
rémunération concerne davantage I'appartenance
a P'entreprise que la contribution & Pefficacité ou
. & la rentabilité de l'entreprise.” ( J. M. PERETTI,
1990, p. 348). Théorie du salaire efficient et poli-
tique d’individualisation souffriraient ainsi des
mémes limites : difficulté de mettre empirique-
ment en évidence un lien positif entre salaire et
effort. Simplement, un des problémes majeurs
liés & la mise en place d’'une politique d'indivi-
dualisation, celui de la mesure de la performan-
ce, est en quelque sorte “ évacué” par une straté-
gie de salaire efficient. Celle-ci repose au
contraire sur la difficulté de contréle et de mesu-
re de cette performance.

Marchés internes et relation d’emploi

La définition la plus communément admise
du marché interne est diie 4 P. DOERINGER et
M. PIORE, il s’agit “ d'une unité administrative a
Pintérieur de laquelle la rémunération et Paffec-
tation du travail sont déterminées par un
ensemble de régles et de procédures administra-
tives” (P. DOERINGER et M. PIORE, 1971, p. 2).
I1 doit étre distingué du marché “ externe du tra-
vail” o les décisions de rémunération, d’alloca-
tion et de formation sont contrdlées directement
par des variables économiques. Cela signifie
bien, qu'au contraire, dans un marché interne,
rémunération et affectation du travail résultent
de décisions hiérarchiques et gestionnaires. Est
done postulée U'existence de politiques autonomes
du personnel dont nous allons tenter d’envisager
les traits principaux. Il apparait cependant aupa-
ravant nécessaire de revenir sur les raisons de
Pémergence des marchés internes.

L’origine des marchés internes du travail

Pour P. DOERINGER et M. PIORE, les mar-
chés internes naissent & la fois de la spécificité
des qualifications, de 'apprentissage “ sur le tas”
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et de la coutume produite par les collectifs de tra-
vail.
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La notion de “ qualification spécifique” au
sens de G. BECKER ( 1975) joue un réle central
dans la théorie des marchés internes. G. BEC-
KER, dans le prolongement de la théorie du capi-
tal humain ( 1964) étudie les frais de formation
maison supportés par une entreprise. Il s’agit
d’une analyse en deux périodes. La premiere
période correspond a la formation d’un tra-
vailleur au départ peu productif. Elle engendre
un colit quasi-fixe (3) mais conduit en seconde
période & une élévation de la productivité du tra-
vailleur. Pour que la décision d’embauche soit
prise, il faut que les cofits nets engendrés par la
premiére période soient compensés en seconde
période par un surplus net. Deux possibilités
s'offrent donc & 'entreprise:

- soit elle fait supporter au travailleur le cofit
de sa formation en lui versant en premigre pério-
de un salaire inférieur & sa productivité margina-
ie,

- soit elle récupére son investissement en
seconde période en lui versant un salaire supé-
rieur & celui de départ mais inférieur & sa nouvel-
le productivité marginale.

La premiére solution apparait difficile &
mettire en oeuvre: le travailleur préferera une
entreprise qui n’exige pas de formation et le
rémunére a sa productivité marginale d’origine.
Dans la seconde solution, Pampleur du surplus
dépendra de la spécificité de la formation dispen-
sée, donc de la spécificité de la qualification
acquise. Si cette qualification est propre a la fir-
me, le salarié ne pourra que trés difficilement la
valoriser 4 l'extérieur de celle-ci. 11 sera alors
incité a I'immobilité, Le surplus dégagé par la fir-
me sera donc d’autant plus important que la qua-
lification est spécifique ( le salaire versé au tra-
vailleur formé varie entre celui du marché et le
niveau de sa productivité marginale en seconde
péricde).

L'existence de qualifications spécifiques ou
intransférables ( cest & dire n’améliorant la pro-
ductivité du salarié que dans entreprise qui a
dispensé la formation) a pour effet de réduire le
taux de rotation du personnel. En revanche, une
formation “ générale” au sens de G. BECKER
ouvre aux travailleurs des débouchés dans un
grand nombre d’entreprises. Les firmes ne seront
donc guére incitées 4 les mettre en oeuvre ( sauf
si leurs concurrents le font) ou en feront suppor-
ter le cofit au travailleur.

Bien slr, une qualification se situe générale-
ment entre ces deux cas extrémes, Mais, méme
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dans le cas ot elle n'est que partiellement spéei-
fique, elle géndre une attitude particuliére des
entreprises 4 I'égard des salariés qui les posse-
dent. Selon P. DOERINGER et M. PIORE, ce
sont les politiques visant & réduire le taux de
rotation du personnel et & protéger les investisse-
ments en formation qui engendrent les marchés
internes du travail.

Chez ces auteurs, c’est la spécificité de la
technologie mige en oeuvre qui explique la spéci-
ficité du poste de travail. Celle-ci est & relier au
fonctionnement quotidien de 'organisation. Toute
entreprise posséde un technologie adaptée a ses
besoins. Les biens d’égquipement peuvent étre
construits selon les besoins de l'acheteur, et,
méme si tel n'est pas le cas, ils sont utilisés de
facon différente d’une entreprise & 'autre. A une
méme technique correspondent des organisations
du travail variées, le contenu des taches effec-
tuées par deux salariés sur des machines simi-
laires est différent selon la firme qui les emploie.

La formation sur le tas ( “ on the job trai-
ning”) joue un réle important dans la construc-
tion de qualifications spécifiques et donc dans la
constitution de marchés internes. Elle s’avére
souvent moins cofiteuse que la formation & l'exté-
rieur, est Vindispensable complément d'une for-
mation générale et incite 'entreprise & conserver
le personnel ainsi formé. Cet apprentissage sur le
tas permet la transmission du savoir productif,
analogue A un langage et inhérent & des groupes
plutdt gqu'a des individus.

La coutume est le troisieme facteur qui joue
un réle important dans le développement des
marchés internes: “ La coutume sur le lieu de tra-
vail consiste en un ensemble de régles non écrites
et qui s'appuie sur la pratique courante et sur le
précédent.” ( P. DOERINGER et M. PIORE, 1971,
p. 23). Ces régles découlent de la stabilité de
I’emploi dans les marchés internes. Les auteurs
voient dans le désir de créer cette stabilité “ valo-
risée et par Uemployeur et par les salariés” ( P.
DOERINGER et M. PIORE, 1971, p. 23) une des
raisons du développement de ces marchés. A leur
tour, ceux-c¢i sont a lorigine de la création de
groupes stables qui contribuent & renforcer ces
régles.

La coutume se forme autour de pratiques
existant déja ( découlant par exemple de régles
établies par la direction dans un objectif d’effica-
cité économique), toute pratique répétée devient
coutumitre. Ces régles coutumigres seront a la
fois des appuis et des contraintes pour la direc-
tion d’entreprise. Toute violation des coutumes
(touchant aux modalités de promotion, de rému-
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nération...) peut entrainer une réaction des sala-
riés remettant en cause la cohésion sociale de
Pentreprise. Celles-ci sont en outre chargées d'un
contenu quasi-éthique (importance accordée par
les salariés aux notions de justice, d’équité...).

L’importance accordée au marché interne est
4 rechercher autant cété salariés que coté
employeurs, mais pour des raisons différentes.
Elle traduit Ia valeur qu’attachent les salariés &
la sécurité de Pemploi, & la possibilité d’avance-
ment ainsi qu’aux notions de justice et d’équité
déja évoquées. Coté employeurs, elle permet, on
Pa dit, de minimiser le colt de l'investissement
dans le capital humain spécifique, et, plus géné-
ralement, de réduire les cotits de rotation de la
main doeuvre { colits de recrutement, de forma-
tion et d’adaptation & Fentreprise). Le recours au
marché interne afin de pourvoir de nouveaux
postes de travail permet de faire appel & des sala-
riés dont on connait déja 4 la fois les compétences
et le comportement. La création d’un marché
interne permet donc de réaliser un certain
nombre de transactions 4 un cofit inférieur &
celui du marché externe (4).

Syndicats, facteurs institutionnels et
Zroupes non concurrents

Notre propos n'est pas ici de discuter le bien
fondé des hypothéses de P. DOERINGER et M.
PIORE. Signalons simplement que la place cen-
trale qu'ils accordent & la technologie peut faire
Pobjet d’'une remise en cause. D. MARSDEN
(1989) souligne notamment importance des fac-
teurs institutionnels dans la structuration des
marchés du travail, importance que sous esti-
ment selon lui les théoriciens du marché interne
(il prend Pexemple des systdmes de qualification
basés sur I'apprentissage dans différents pays:
les régles qui les régissent prennent naissance en
dehors de entreprise). Il montre en outre que les
régles d’ancienneté régissant I’allocation des
postes peuvent résulter de conflits entre salariés
et direction et ont par conséquent pour objet de
limiter le pouvoir patronal. Un marché interne
peut se développer a partir de accumulation de
ces régles et 8tre sans rapport avec l'existence de
qualifications spécifiques.

Ce point de vue est & rapprocher de celui de
P. DOERINGER ( 1986), qui, dans un article pos-
térieur a celui de louvrage de référence estime
que les théories du marché interne qui se focali-
sent uniquement sur l'investissement en capital
humain ou les incitations de prix ( théorie du
salaire d’efficience) négligent toute une série de
considérations sociales dont il faut abselument
tenir compte. Il intégre dans son raisonnement



les notions de rente interne, de pouvoir de négo-
ciation (que peuvent acquérir les salariés), de
cohésion sociale.

Les investissements spécifiques d'une entre-
prise et les statégies de salaire efficient tendent a
augmenter la productivité sur le marché inferne.
Ces gains de productivité, que les employeurs
cherchent & pérenniser, sont partagés avec les
salariés qui bénéficient alors d’un salaire supé-
rieur au salaire de marché. Ces rentes “ effi-
cientes” sont réservées aux salariés du marché
interne et contribuent au maintien de ce dernier.
Les travailleurs acquidrent en outre un pouvoir
de négociation ( 1ié au colit de leur remplacement
par exemple) qui leur permet d’obtenir des trans-
ferts additionnels de ces rentes. Celles-ci ont
pour effet de stabiliser la main d’oeuvre. On
retrouve bien 'importance accordée & la notion
de groupes stables dont Pexistence renforce les
régles coutumidres et qui attachent de 'impor-
tance & certaines valeurs éthiques. Le respect de
ces derniéres influence positivement la producti-
vité.

Mais P. DOERINGER va plus loin en déve-
loppant idée de “ groupes non concurrents™ un
grand nombre d’acteurs du marché du travail
(syndicats, associations professionnelles,
familles, groupes informels) g'efforcent d’amélio-
rer leur position économique en créant des situa-
tions d’emploi générant des rentes distribuées au
groupe. Ce phénomene inclut les tentatives syn-
dicales de contréle de 'offre de travail. De tels
comportements de monopole ont pour objet la dif-
férenciation marché interne-externe. Celle-ci
peut done résulter de P'existence de qualifications
spécifiques, d'une stratégie de salaire efficient ou
d'une classique situation de monopole sur le mar-
ché du travail. Mais elle peut aussi refléter la
solidarité des travailleurs au sein de leurs syndi-
cats ou d’associations professionnelles, la coopé-
ration & Pintérieur de groupes soudés par la
parenté ou 'amitié. Quelgue soit la source de ces
rentes internes, elles reviennent exclusivement
aux membres du groupe et leur distribution ne
releve pas de mécanismes de marché. De tels
comportements renforcent la cohésion du groupe
et peuvent augmenter productivité et production.
L'efficience dynamique des marchés internes
compense alors la perte d’efficience statique ( lide
a la digparition de la concurrence).

Quelle que soit 'origine des marchés
internes, il n’en reste pas moins que I'allocation
de la main d’oeuvre est une de leur fonction prin-
cipale. Il s’agit maintenant d'envisager les régles
d’affectation et de rémunération du personnel qui
y prévalent.
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Le fonctionnement des marchés internes

Les régles et procédures régissant ces mar-
chés peuvent découler de décisions unilatérales
prises par la décision de J'entreprise mais aussi
de la négociation ou de la législation ( elles peu-
vent prendre la dimension de régles coutu-
migres). L'entreprise est bien resituée dans son
environnement: importance du pouvoir syndical,
poids des contraintes réglementaires. Elle
n’échappe pas non plus a la concurrence sur le
marché du produit. Ces régles et procédures sont
alors trés hétérogénes: grilles de classification
résultant des conventions collectives, modalités
du contréle syndical, régles d'embauche, de pro-
motion et de licenciement ( donnant plus ou
moins de place & ancienneté), procédures de
détermination des salaires...

Les modalités et niveaux d’embauche per-
mettent d’envisager le type de relations quentre-
tiennent les marchés internes avec les marchés
externes, c’'est & dire leur caractére plus ou moins
fermé. Un marché interne sera dit fermé si les
recrutements externes concernent unigquement
les postes de bas de grille de classification ( fous
les autres étant pourvus par promotions internes
ou transferts), ouvert s’ils peuvent avoir lieu a
tout niveau de la grille. Le plus souvent le mar-
ché est mixte et nécessite un arbitrage entre
recrutement interne et externe. La sélectivité des
critéres d’entrée illustre également le degré
d’'ouverture d'un marché interne, elle peut préfi-
gurer un certain parcours interne.

Nous avons fait jusqu’a présent 'hypotheése
implicite que les limites du marché interne
étaient celles de T'entreprise. En fait, un marché
interne peut étre défini tant au niveau d'un éta-
blissement qu'a celui d'une enireprise ou méme
d’un groupe. Cette délimitation des marchés
internes peut égalemnt varier selon la qualifica-
tion du personnel. D GAMBIER et M. VER-
NIERES ( 1991) parlent alors de “ sous marchés
internes” entre lesquels la mobilité peut étre
faible.

P. DOERINGER et M. PIORE parlent en fait
de “ grappes de mobilité” & l'intérieur desquelles
évoluent les salariés. Associée & chaque port
d’entrée, un grappe de mobilité peut étre vertica-
le ou horizontale. Lexistence de ces grappes per-
met une réduction supplémentaire des colits de
formation. On peut en effet étaler cette derniere
sur toute une série de postes et, si ceux-ci sont
disposés de facon que chaque travailleur avance
de T'un a Pautre, chaque poste apporte un peu
plus de Pexpérience nécessaire au poste suivant.
L’apprentissage est progressif. Les auteurs pren-
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nent Pexemple des lignes d’avancement d'un pos-
te & I'autre que on trouve dans l'industrie manu-
facturidre américaine (  job ladders”). Des fais-
ceaux de ces chaines de mobilité constituent et
structurent les marchés internes d’entreprise.

Quant au salaire, G. BECKER montrait dans
sa théorie du capital humain (1964) que la rému-
nération du capital spécifique en dessous de sa
productivité permettait simultanément & I'entre-
prise d’amortir son investissement et au tra-
vailleur de recevoir un salaire supérieur au seul
capital général. En faif, quelle que soit 'origine
des marchés internes, le salaire se situe & un
niveau supérieur & celui du marché externe ( afin
de diminuer le turn over...). La sécurité d’emploi
et les chances d’avancement assurent aux tra-
vailleurs sur le long terme une croissance de
leurs revenus salariaux. Le salaire résulte lui
aussi de la gestion administrée des postes de tra-
vail le long desquels le salarié progresse en fonc-
tion des régles et des modes d’appreniissage
propres & l'entreprise. Le dipléme n’a pas la
méme valeur avant et aprés 'embauche. Son prix

relatif diminue au fur et & mesure queé le salarié

travaille depuis longtemps, au profit d’autres cri-
téres tels que la professionnalité et 'ancienneté.
De fagon générale, les salaires dépendent plus
des postes de travail que des individus.

Selon O. FAVEREAU, un marché interne doit
parvenir & maitriser 'excédent des entrées sur
les sorties et ceci a des répercussions sur sa poli-
tique salariale. Les salaires doivent “ &tre tels
que l'excédent des entrées sur les sorties soit
conforme 2 la gestion prévisionnelle des effectifs”

{ O. FAVEREAU, 1989, p. 309).

Ainsi, il n'existe pas un mode de gestion des
ressources humaines caractéristique du marché
interne, de la méme fagon qu’il n'existe d’ailleurs
pas un, mais des marchés internes. Cependant,
cette théorie justifie bien Pexistence de politiques
autonomes du pesonnel et permet leur introduc-
tion & la science économique. La direction des
ressources humaines aura pour réle la détermi-
nation des poinis d’entrée, des critéres de sélec-
tion et de mobilité, devra définir le niveau de
rémunération associé aux différents postes ainsi
que leur hiérarchie, construire les grappes de
mohilité et planifier la formation.

CONCLUSION

Les recherches menées en économie du tra-
vail se sont donc largement diversifiées ces vingt-
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cing derniéres années. Certaines d’entre elles ont
notamment cherché 4 expliquer I'intérét que peu-
vent avoir les entreprises 4 mettre en place une
politique de gestion du personnel.

Tel n’est certes pas le cas de la théorie du
salaire d'efficience qui entend rendre compte de
la rigidité des salaires afin d’expliquer Yexistence
de sous emploi. Le salaire est alors considéré
comme facteur de gestion interne de la main
d’oeuvre. Mais on ne peut parler en ce qui concer-
ne ce modele d'une véritable politique de gestion
des ressources humaines. Seul le salaire est sup-
posé influencer le comportement des individus.
Cette hypothése trés réductrice ne peut per-
mettre de mettre en évidence les différentes
facettes d'une politique du personnel. Les théo-
ries de I’équité dépassent cette conception
quelque peu “ primaire” de la psychologie du
salarié. Cependant, elles saisissent toujours le
comportement des individus & travers de simples
fonctions d'utilité, la firme fixe le salaire de fagon
a maximiser son profit.

En revanche, la théorie des marchés internes
a bien pour ambition de justifier Ia mise en place
de politiques autonomes du personnel, les aspira-
tions des salariés ne s'expriment pas simplement
en termes monétaires puisque ceux-ci accordent
une grande importance & la stabilité de Femploi,
4 la possibilité de carriére, a la notion de justice
également. L'entreprise reprend en quelgque sorte
de “Iépaisseur”, elle n'est plus la sirople  boite
noire” de la théorie néoclassique. Bien que
contrainte & la fois par le marché, la réglementa-
tion..., elle dispose d’'une certaine autonomie qui
lui permet, compte tenu de ses objectifs, de
mener une véritable politique de recrutement, de
formation... Elle a une stratégie qui lui est
propre. L'objet de la théorie des marchés internes
n’est pas tant de décrire ces différentes stratégies
possibles que de justifier leur existence par
ailleurs indéniable.

Ainsi, la politique de rémunération, le recru-
tement ou la formation... sont autant de préoccu-
pations qu'intégre dorénavant 'économie du tra-
vail au travers de nouvelles théories. Celles-ci
nous proposent a la fois un “outillage” et des
interprétations qu'il serait dommage de ne pas
mobiliser dans le cadre de recherches menées sur
ces différents thémes. Terminons simplement ce
bref survel d'une toute petite partie de la littéra-
ture actuelle en soulignant que celle-ci met bien
en évidence la nécessité de stabiliser la main
d’oeuvre et ne fait qu'une place trés restreinte
aux procédures d'individualisation.
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(1) Ils peuvent étre employés dans d'autres firmes

(2) Liindividu calcule son juste salaire en faisant lo moyenne entre le salaire de marché et le solaire des membres d'un groupe plus
qualifié.

(3) Cest & dire non proportionnel & la quontité de travail wtilisé.

(4) Les théories du salaire defficience reposant notamment sur la minimisation des cofits de rotation de la main d'oeuvre permet-

tent également d'expliquer la constitution de marchés internes du travail.
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