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Un rapide tour d'horizon des recherches menées sur l'intéressement met en lumiére des
propriétés théoriques fort intéressantes pour les entreprises : il permettrait d'accroitre la stabilité de
Femploi, engendrerait de substantiels gains de productivité et modifierait les comportements au
travail des salariés.

Ces travaux, réalisés pour la plupart par des éconiomistes, laissent cependant bon nombre de
questions en suspens : les diverses formes d'intéressement ont-elles des effets de nature différente ?
Ces effets sont-ils soumis & des facteurs de contingence ?

L'intéressement en France a ceci de spécifique qu'il peut reposer sur des critéres trés
différents; il peut sagir d'un pur partage des profits mais également d'un partage des gains de
productivité. La légisiation offre par ailleurs une grande liberté quant aux choix des caractéristiques
de accord : le niveau d'organisation, le mode de répartition, Ia prise en compte de I'absentéisme, le
couplage avec un PEE sont autant de paramétres susceptibles d'expliquer le succés ou Féchec de cette
forme de rétribution.

Ce succés est bien souvent assimilé aux seuls effets que Pintéressement pourrait engendrer
sur les comportements au fravail. C’est pourquoi de nombreux ouvrages insistent notamment sur la
nécessité de décentraliser les formules de caleul, de mener une politique de communication active et
d’associer étroitement les salariés a I’élaboration de Paccord.

Or, I’impact sur les comportements n’est en réalité pas la seule attente des entreprises : dans
un contexte de gestion rigoureuse des rémunérations engendrant un blocage et une désindexation des
salaires, de nombreuses sociétés recherchent uniquement au travers de Dintéressement un
complément de revenu flexible, de surcroit exonéré de charges. H constitue par conséquent un moyen
efficace de contrdler Pévolution de la masse salariale. Un accord prenant en compte comme sen!
critére les résultats globaux de Pentreprise répondra sams doute le mieux & cette aspiration. Par
ailleurs, il west pas certain qu'il faille, dans ce cas, développer une politique de communication
sophistiquée car le colit qui [ui serait inhérent serait bien supérieur aux gains que lorpanisation
pourrait en tirer puisqu'elle n'attend pas de l'intéressement qu'il motive les salariés,

Le choix d’un dispositif doit donc étre cohérent avec les objectifs que P'on entend poursuivre.
Notre travail vise alors 4 déterminer, & partic d’une éwde statistique, les impacts des

différentes pratiques d'intéressement sur quatre éléments constitutifs de la performance globale des
entreprises | la productivité du travail, la rentabiité du capital, I'absentéisme et enfin I'emploi.

1. LES EFFETS SUR LA PRODUCTIVITE DU TRAVAIL

En cas de non partage des gains pénérés par une entreprise, les salariés essaient de se les
approprier sous forme non monétaire, notamment en réduisant leurs efforts (Fitzroy et Krafl, 1987).



Le systéme de salaire fixe engendrerail par conséquent de bas niveaux de production, surtout lorsque
fes efforts des travailleurs sont difficiles ou cofiteux & observer (Kruse, 1993).

Le salaire 4 la pi¢ce constitue alors une alternative & ces réactions collusoires : lorsque la quantité et
la qualité de la production d'un individu peuvent &tre aisément observées, it est possible de rémunérer
les salariés selon leurs performances individuelles. Cetie forme de rétribution présente cependant de
nombreux inconvénients comme un mauvais usage des outils de production, ou encore un
développement des rivatités conduisant notamment & des actions dites de “"sabotages" (Stiglitz, 1975;
Levine, 1989).

Si les taches sont interdépendantes, les incitations de groupe, tel le partage du profit, sont plus
appropriées, Lier fa rémunération & la prospérité de l'entreprise est supposé encourager les salariés a
fournir plus d’efforts au travail et a rechercher des moyens de réduire les cofits et d’améliorer la

qualité de fa production; d*ott un aceroissement de leur coniribution & Forganisation a tfravers Une plus
grande motivation, implicatien organisationnelle et coopération (Bell et Hanson, 1987; Florkowski et
Schaster, 1992; Bullock et Lawler, 1984; Collins, Hatcher et Ross, 1993)]. Absentéisme et turnover
seraient alors réduits {Vaughan-Whitehead, 1992; Wilson et Peel, 1991).

Cette forme de rémunération se heurte toutefois au probléme du /N mis en évidence par les
économistes de ta Property Rights School : plus le nombre de salariés (N) d'une entreprise est grand,
plus lincitation individuelle devient faible. $i chaque salarié doit en effet partager les gains engendrés
par son effort avec tous les autres salariés., la rétribution de cet effort peut alors étre trop modeste pour
étre réeliement incitative, 1l aura, dans ce cas, intérét "2 tirer au flanc”. I} pourra ainsi profiter des
avantages de la baisse de ses efforts sans avoir 3 supporter une forte réduction de la part variable de sa
rémunération, l'ensemble des salariés de lentreprise se partageant les pertes de productivité
(Samuelson, 1977).

Cet argement du “free-rider" encore appelé "passager clandestin® n'est plus viable si on
considére que le partage du profit s'inscrit dans le contexte formel "du dilemme de prisonnier” od fe
bien-étre de chague membre pourrait étre amélioré si chacun faisait plus defforts (Weitzman et
Kruse, 1990) Au ishut du jeu, le risque du “passager clandestin” existe réeliement mats il s'affaiblit
au fur et & mesure que le jeu se répéte. La théorie des jeux répétés a pour objet de montrer que les
joueurs pewvent &tre amends & coopérer méme si chacun n'a qu'un seul objectif @ satisfaire ses intéréts
propres, c'est-a-dire maximiser ses gains personnels. A vrai dire, “coopérer” est un abus de langage
comme le souligne B. Guerrien (1993) car au sens usuel du terme, il suppose une entente; or, plus que
d'une réelle volonté de coopérer, il s'agit ici de stratégies bien souvunt conflictuelles reposant par
exemple sur des menaces. En matiére d'intéressement, le tenm. - opération” est sans doute
également impropre : les resquilleurs subissent en réalité des pressions de leurs pairs & travers des
sanctions non pécuniaires telles que la culpabilisation ou Fostracisme social (Kandel et Lazear, 1992).
La surveillance horizontale, plus efficace et moins onéreuse, vient alors se substituer au contrdle
hiérarchique (Kruse, 1993).

L'introduction du partage du profit repose par ailleurs sur 'attente explicite d'une assimilation
des intéréts de Ventreprise et des travailieurs et constitue ainsi un mode de résolution des conflits2
pouvant exister entre Vorganisation et les salariés.

1. Rojot (1992) émet cependant des doutes quant 4 une totale coopération dans les relations de travaik
"elle (Ia coopération} a toujours une limite, il y a toujours un conflit, ne serait-ce que latent, entre
ceux qui prennent des décisions et ceux qui les exécutent, il y a toujours un probléme d'allocation des
surplus en quantité limitée, il y a toujours le fait que des logiques différentes, économiques et

! notons cependant que les résultats des études mendes en France sur limpact de Fintéressement sur les
comportements au iravail sont peu concluants; voir par exempie P. Roussel (1994) et G. Bijeire (1996).
2 mis notamment en dvidence par la théorie de Pagence
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sociales, s'opposent, it y a toujours le fait qu'aux extrémités opposces d'une hiérarchie les contraintes
organisationnelies sont vues différemment”,

L'iméressement peut méme exacerber ces évemucls conflits : que les résultats baissent, que
Pévolution du marché devienne défavorable, que les dirigeants prennent une décision d'investissement
donnant des profits éventuels & fong terme au détriment des profits immédiats, et le climat risque
alors de se dégrader rapidement.

De nombreuses recherches empiriques ont tenté destimer les effets du partage du profit sur Ia

productivité du travail. Les résultats de ces travaux, qu'il s'agisse de simples enquétes portant sur les
perceptions des acteurs sociaux ou d'études économétriques plus sophistiquées, sont dans Pensemble
convergents | il existerait bien une corrélation entre ces deux variables (Cahuc et Dormont, 1992;
Cable et Wilson, 1989; Fitzroy et Kraft, 1992; Kruse, 1992),
La plupart de ces recherches présentent cependant des faiblesses méthodologiques, la principale étant
li¢e 2 la difficulté statistique d'identifier le sens de la relation entre ladoption d'un dispositif de
partage et I'amélioration des performances des entreprises (Poole, 1988); 4 ce titre, Kruse (F993) met
I’accent sur la possibilité d'une causalité inverse, une telle forme de rétribution étant introduite dans
les entreprises 4 la suite d'une augmentation réelle ou escomptée des profits,

2. LES EFFETS DU PARTAGE DU PROFIT SUR L'EMPLOI

La plupart des sociétés industrielles, particuli¢rement les pays eurapéens, somt caractérisdes
par un manque de réactivité des rémunérations face aux chocs économiques. Les approches
contemporaines du marché du travail ont tenté d'expliquer cette rigidité salariale se traduisant par
Fappatition et surtout la persistance du chémage

2.1, La théorie des contrats implicites

Le wrnover des salariés engendre des conséquences extrémement coilteuses pour l'entreprise.
Les employeurs seraient alors incités & limiter le risque de variation de revenu afin d'établir une
relation de long terme avec les salarids, [ls concluraient ainsi un "contrat implicite” garantissam un
niveau minimum de rémunération dans le but de réduire notamment les cofits d'information, de
transaction et de turnover,

2.2. La théorie du salaire d'efficience

L'idée centrale de cette théoric repose sur Texistence d'une relation entre les salaires et les
efforts des travailleurs. La productivité marginale d'un salarié varierait donc - 2 Ia hausse ou iz baisse
- selon I'évolution de sa rémunération. Dans le cas d'une chute de la demande, les employeurs seraient
alors enclins & procéder & des licenciements plutdt qu'a réduire les salaires par peur d'une baisse
inéluctable de la productivité du travail.

2.3. L'approche du marchandage entre firmes et syndicats

Le comportement des syndicats en matitre de négociations salariales constituerait une
troisiéme explication de la rigidité des rémunérations, D'aprés le modéle des comportements
syndicaux & l'ancienneté, les représentants syndicaux {qui sont en outre des salariés "protégés”)
risquent peu de perdre feur emploi (Oswald et Turnbull 1985). ls préféreront donc sacrifier des
emplois plutét que leur niveaw de salaire.

Selon Weitzman, i est impératif de casser le cycle usue! d'ajustements des effectifs aux
humeurs du marché. Ces ajustements doivent au comtraire s'effectuer sur les rémunérations et les prix.



Seule une flexibilité instantanée du coiit salarial, engendrée par l'introduction du partage du profit,
pourrait conduire & des politiques d'emploi moins fluctuantes.

En favorisant une plus grande souplesse de la rémunération globale des saiariés, le partape
constituerait ainsi une réponse salutaire aux chocs exogénes et 4 la baisse de l'activité des entreprises.
La réduction des codits de la main d'ccuvre, générée par la diminution de Ia part variable du salaire,
libérerait ainsi les entreprises de la contrainte de licencier.

Les politiques de relance, bien souvent cofiteuses, deviendraient donc sans objet puisque les
déséquilibres temporaires seraient spontanément absorbés.

.. Qutre la_sauvegarde des empleis, le partage. du.profit en permetirait égatement la création:
temployeur fonderait sa décision d'embauche exclusivement sur Ja partie fixe du salaire et non sur Ia
rémunération totale, la partie variable étant, par définition. une fonction des profits réalisés. "En effet,
du point de vue de Pentreprise, le systéme de partage est équivalent a une taxe proportionnetle sur les
profits. Ce systéme de taxation proportionnelle est neutre vis-i-vis des décisions d'embauche et Ia
firme ne se préoccupe que de Ia valeur du salaire de base” (El Fertaji, 1994). Autrement dit, le plein
emploi pourrait étre atteint si e salaire de base était fixé 4 un niveau suffisamment bas.

ntuitivement séduisante, la thése de Weitzman a pourtant fait naitre chez de nombreux
chercheurs des réactions allant de Penthousiasme prudent au plus grand scepticisme.

Weitzman a fondé son argumentation sur le Japon qui connaissait a cette époque une stabilité
de Pemploi enviée par fa plupan des pays occidemaux.

Or, le Japon n'est sans doute pas une bonne illustration de Y'économie de partage, d'autres
éléments contribuant A la stabilité de Pemplot (Standing, 1988).

Postulant une attitude apathique des syndicats et travailleurs & P'égard de toute baisse du
salaire nominal, Weitzman présente par aillewrs une vision simplificatrice du marché du travail; il
occulte notamiment certaines conséquences lides 4 'introduction du partage du profit as plan micro-
économique comme la concentration du risque pour les salariés ou encore e contrdle des embauches
par les insiders (Artus 1988; Nordhaus 1986; Nuti 1987, Wadhwani 1988; Bensaid ¢t Gary-Bobo
19913

l.a théorie de la stabilité souligne qu'une économie de partage connaftra une plus grande
stabilité de I'empioi lors de chocs économiques négatifs et se relévera plus facilement que ne le ferait
une économie de salaire fixe. Certes, mais dans le cas d'une économie mixte (partage et non partape),
cette conclusion restera vraie & la seule condition que les incitations au niveau micro-économique
restent les mémes. H ne faut cependant pas négliger Ja possibilité que certains travaitieurs, en périede
conjoncturelle défavorable, pourraiemt quitter entreprise afin de chercher un emploi dans des
entreprises offramt un salaire fixe, leur but étant bien entendu de conserver une rémunération plus
élevée dans le court-terme. Si fes firmes veulent attirer et fidéliser les saiariés, elles seront donc
contraintes de conserver la rétribution globale au niveau du marché et par conséquent de licencier
(John, 1991; Kruse, 1992).

Le partage peut également exacerber les conflits entre insiders et outsiders : Je recrutement de
travailleurs supplémentaires conduit & une réduction de la part du profit pergue par chaque salarié. La
volonté de maintenir leur pouvoir d'achat aménera alors les salariés déja en place 4 résister A toute
embauche (Summers, 1986).

Face a des menaces de revendication salariale ou de baisse de V'effort, on peut supposer que
les entreprises renonceront 4 accroitre 'emploi.
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Enfin, il existe un réel risque de voir naitre des accords factices : ceux-ci consistent en une
collusion entre V'entreprise et les salariés visant & maquiller un simple accord salarial traditionne] en
contrat de parfage afin de bénéficier uniquement des subventions (Jones et Svejnar, 1985). Cette
négociation, interne 4 l'entreprise, ignorerait la situation des chomeurs, lfes insiders refusant tout
dispositif qui aménerait I'entreprise 4 faire fe choix de l'embauche phutdt que celui du salaire (Artus,
1988). Le montant de la rémunération globale serait alors fixé & l'avance et par conséquent
indépendant des résultats.

Les résultats économétriques des différentes études menées sur Pemploi sont assez
divergents. lls donnent néanmoins 4 penser que les employeurs n'ignorent pas la part du profit
reverser dans leurs décisions d'embauche; ils considérent la rémunération totale et non le salaire de
base comme représentant le codit marginat du travail (Wadhwani et Wall, 1990).

Le partage pourrait cependant avoir des effets sur lemploi, mais ceux-ci seraient indirects:
c'est essentiellement parce qu'elle entrainerait des gains de productivité que cette forme de rétribution
pourrait réduire Je chomage (Cahuc et Dormont, 1992; Estrin et Wilson, 1986).

3. PROBLEMATIQUE ET METHODOLOGIES DE LA RECHERCHE

L'introduction d'un dispositif de partage doit théoriquement conduire 3 une situation
optimale d'efforts ¢t de coopération. Deux principales questions demeurent cependant : comment
obtenir cette situation et surtout comment la maintenir 7 I1 serait en effet illusoire de croire que le
simple fait de conclure un zccord d'intéressement suffise d'emblée 4 accroitre la productivité,

Plusieurs conditions doivent sans doute étre réunies afin que cetie forme de rémunération
conserve ses propriétés théoriques -

Selon Butlock et Lawler (1984), fa réussite d'un dispositif d'intéressement est associée  trois
catégories de facteurs : les facteurs de situation (taille de lentreprise, niveau de décentralisation,
technologie, présence de syndicats, ...) les facteurs de réalisation (objectifs assignés au dispositif,
appel & des conseils extérieurs, ...) et enfin les facteurs structurels (formule de caleut, montant de fa
prime, critéres de répartition, ...).

Fiorkowski (1987) ajoute deux awtres déterminants du succés : d'une part, le degré de
compréhension de Faccord par les salariés (qui va entrainer son acceptation ou au conteaire son rejet)
et d'autre part, les différentes perceptions du personnel et des syndicats 2 Pégard de I'équité salariale,
du lien effort-récompense, de Pimportance de 'accord et de Finfluence quils ont sur les prises de
décisions.

En France, N, Commeiras {1994) a mis en évidence une incidence des modalités
d'accompagnement de laccord sur l'implication des salariés : la mise en place d'un Plan d"Epargne
d’Entreprise, Ja formation du personnel au fonctionnement de I'entreprise et/ou aux technigues de
lintéressement et une information sur les buts recherchés par l'entreprise lors de l'adoption du
dispositif permettraient d’accroftre I'implication organisationnelle.

C. Estay (1995) a montré, quant a lui, que Pimpact de I'intéressement sur la satisfaction an
travail et 'implication est d autant plus fort que Ia fréquence annuelle des versements de ia prime est
grande. De méme, ke degré d'informations fournies aux salariés aurait une influence sur ces attitudes,

Ces études se somt essenticliement intéressées aux effets des différentes pratiques
d’intéressement sur les attitudes et comportements au travail.

En revanche, aucune étude, 4 notre connaissance, n'a tenté de meftre en évidence les formes
d'intéressement susceptibles d"influencer les niveaux d'emploi ou de rentabilité des emtreprises.
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Or, nous pouvons imaginer que les accords qui seraient, par exemple, favorables &
I'accroissement de la productivité pourraient &tre neutres voire néfastes 3 'emploi et inversement.

L'objet de notre étude statistique consiste alors a estimer les incidences des différents
dispositifs d'intéressement sur 4 mesures de performance organisationnelle : la productivité du travail,
1a rentabilité du capital, "absentéisme et enfin Pemploi. Nous supposons que les caractéristiques de
Paccord conclu au sein de l'entreprise ainsi que les modalités de son suivi pourraient affecter
différemment ces variables.

Un échantillon de plus de 1000 entreprises ayant signé un accord a été constitué par la
DARES. Certaines directions ont requ un questionnaire par voie postale; d’autres ont répondu aux
questions directement lors d'un entretien sur le liew de travail. Nous avons obtenu au total 83 réponses
exploitables; complétéespar des informations financiéres recueillies sur-la-base-de-données BIANE:
La période d'observation est de trois ans (de 1993 2 1995) 3,

La liste des variables utilisées est présentée en annexe 1.

4. RESULTATS

4.1. tlincidence des dispositifs d'intéressement sur la productivité du travail

t.a productivité, mesurée en terme de valeur ajoutée, est habituellement expliquée & l'aide
d'une fonction du type Cobb-Douglas, incluant le capital et le travail. Sont également intégrées dans
notre équation des données du bilan social (salaire de base moyen, dépenses en formation), des
variables relatives aux pratiques d'intéressement et deux variables (A95 et A94) reflétant la
conjoncture des années 1994 et 1695, Nous avons de méme incorporé la présence d'un dispositif de
participation aux résultats et d’un plan d"épargne & entreprise (PEE) comprenant un fond commun de
placement composé uniquement en titres de Uentreprise. Nous avons également introduit des
variables dummies sectorielles destinées & prendre en considération les différentiels de productivité
existant entre les secteurs.

Nous avons enfin tenu compte de l'évolution du taux d'inflation sur cette période en
convertissant les données chiffrées en francs constants.
Les résultats sont présentés dans le tableau t.

it indique clairement que les écarts de productivité sont d’abord expliqués par les effectifs
{EFF} et le stock de capital (K).

De méme, le salaire moyen {SALA} joue un rdle positif et significatif confirmant par A méme
les théories du salaire d’efficience,

Les efforts des entreprises consacrds 4 la formation (DEPENFOR) sont également
récompensés : cet investissement en capital humain se traduit par un accroissement de la productivité
du travail, Cette variable n’est toutefois sigaificative qu’au seuil de 10%.

Comme nous le supposions, les caractéristiques des divers dispositifs d intéressement ne sont
pas neutres 4 I'égard des niveaux de productivité.

Tout d'abord, le coefficient de fa variable OBJEXO est négatif et significatif dans notre
équation. En effer, la temtation est prande d'adopter Vintéressement afin de bénéficier des

3 bien entendu. pour les entreprises ayan conclu un accord en 1994 ¢ en 1995, les données sont respectivement observées
sur deux afss et un an.
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exonérations de charges sociales. Dans ce cas, les directions n'ont pas une idée trés précise du réle
que cette forme de rétribution peut jouer sur les comportements au travail; elles n"adaptent donc pas
le dispositif aux spécificités de P'entreprise. En outre, cet objectif peut traduire la volonté d’alléger la
masse salariale en substiluant une partie de la rémunération par unc prime d'intéressement. Cette
pratigue risque alors de faire naitre un certain mécontentement chez les salariés.

Tablean 1

Equation de productivité

n=157
variable dépendante Log (VA)
variables explicatives coefficient t de student
LOG (K) 0,102 2,19%x
LOG (EFF) 0,782 IR U
SALA 0,553 2,49%F
DEPENFOR 0,112 1.81*
MONTINT -0,012 -1,25
CRITMIXT -0,023 -1
CRITOB!} 0,084 0,45
QBIEXO -0,296 <2674
OBIMOTI 0,136 0,96
DATESS -0,237 -£,49
DATE92 -0,277 -L49
INFO 0,369 3,20%%+
REPARTHIER -0,321 =2,72%4x
FREQUE -0,031 -6,75
SIGNSYND 0,366 1,94
PRESPART -0,614 0,123
PEE 0,274 1,99%+
ouv -0,172 -0,74
A94 non sign.
A9S nom sign.
dummies sectorieiles QUI
R2 0,96

* variable significative 2 90%; ** variable significative & 95%; ***variable significative & 99%

A Tinverse, la fréquence des informations relatives & |'intéressement (INFO} influence
positivement la productivité. Une communication redondante est cenes coiiteuse en temps et
financidrement mais elle permet notamment aux salariés de vérifier régulierement fe niveau d'atteinte
des résultats et de mesurer linfluence de leurs efforts sur les performances obtenues. 11 est fort
possible également que Je nivean des informations relatives a Pimtéressement refléte la politique
générale de communication dans "entreprise.

L& choix de clés de répartition du montant de I'intéressement ne semble pas anodin non plus. A
l'instar de fa Cegos, nous aboutissons & un résultat "qui paraitra cestainement surprenant & plus d'un :
lintéressement est jugé par les emtreprises d'autant plus efficace que sa répartition est moins
hiérarchisée™. L'un des enjeux de Vintéressement aux yeux de la plupart des salariés est la réduction
des écarts de rémunération. Répartir au prorata du salaire, c'est donc risquer d'engendrer un sentiment
d'injustice et par conséquent un rejet de I'accord. C'est ce qui apparait clairement dans notre équation;
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la répartition entiérement hiérarchisée selon les salaires (REPARTHIER) influence négativement la
productivité.

La présence d'un PEE comprenant un FCP composé uniquement en titres de Pentreprise est

également fortement significative; autrement dit, la possibilité offerte aux salariés de devenir
actionnaires de Jeur entreprise contribuerait & Pamélioration de fa productivité du travail.
En revanche, le montant de la prime d’intéressement (MONTINT) ne semble pas avoir d'effets
spécifiques. Ce résultat va dans le sens de I'idée développée par Brickley et Hervert (1991} : Pimpact
psychologique du partage est indépendant de I'importance de la récompense. La seule présence d’un
lien entre Ia performance et la rémundration suffit & développer chez les salariés la perception qu’its
ont un intérét personnei au succés de Pentreprise.

' De méme, le choix de la formule de caloul, qu'elle repose sur des résultats financiers
{CRITFINAN}, sur des objectifs techniques (CRITOBJ) ou sur des critéres mixtes (CRITMIXT), ne
semble pas influer sur fa productivité.

Pourtant, un accord assis sur des indicateurs techniques est supposé avoir un réle mobilisateur
dans la mesure oW if permet aux salariés de mieux traduire Iincidence de leurs efforts sur la
sécompense qu’ils pergoivent. Toutefois, ce type de contral implique une décentralisation de la
formule de calcul qui peut faire naitre des disparités entre les équipes de travail. Les objectifs fixés
peuvent en effet &tre plus ou moins ambitieux, leur mesure plus ou moins rigoureuse selon les
services, Des différences de sommes pergues ne reflétent donc pas toujours des différences d’efforts,
d’oit des rivalités, de la jalousie, un sentiment d’injustice et de nombreux mouvements d’humeur
pouvant 8tre néfastes 4 la productivité,

Les systémes hybrides composés d’un critére financier commun & toute 'entreprise et d'un
ou de plusieurs critéres spécifiques 4 chaque unité de travail ne sont pas non plus dénués d’effets
pervers | la mise en ceuvre de ce dispositif suppose en effet une multiplication de modes de calcul,
d’indicatenrs, d¢’enjeux, de niveaux d’organisation qui rend I'accord global incompréhensible aux
yeux des safarigs.

La fréquence des versements de la prime (FREQUE) est également neutre. Or, les directions
comme les représentants du personnel déplorent bien souvent que le délai « efforts-récompense » soit
trop long, notarmment lorsqu'il s’agit d"une formule basée sur des résultats financiers. Il est vrat que
le versement d’une prime six mois aprés la cl6ture des comptes r’est pas en rapport avec le travail
quotidien des salariés. Cest pourquoi certains employeurs trouvent opportun de distribuer
I'intéressement plusieurs fois par an. Mais dans ce cas se pose lg probléme de la dilution du montant
versé annuellement; fa prime devient par conséquent moins incitative,

Une étude préalable reposant sur des entretiens a cependant montré que ce débat sur la
périodicité des versements anime surtout les direction et les représentants du personnel; tous les
salariés interrogés sont quant & eux pleinement satisfaits de la fréquence pratiquée dans leur
entreprise, qu'il s'agisse d’un ou de plusieurs versements par an.

Un accord signé par un syndicat au moins (SIGNSYND) semble étre plus efficace en terme
de productivité. Pourtant, les syndicats somt incontestablement réfractaires 4 la participation
financiére du personnel, et ce, quelque soit le pays considéré. En favotisant une coopération pius
étroite entre direction et salariés, elle modifie en effet Ia nawre des relations professionnelies au sein
de P'entreprise (Smith, 1988; Mitchell, 1987).

It faut cependant noter que leur hostilité s'exerce surtout 3 l'égard de l'actionnariat des
salariés. Indépendant des procédures de fixation des salaires, it peut, & terme, aboutir 4 exclure les
représentants syndicaux des négociations salariales (Estrin, Grout et Wadhwani, 1987}, Le partage du
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profit, & inverse, ne constitue pas une perte de leur pouvoir de négociation. "La négociation portant a
12 fois sur le salaire de base et sur une part de rémunération liée aux résultats rajoute en effet une
variable de discussion qui accroit le pouvoir de négociation des syndicats” (Cahuc et Dormont, 1992),
L’ intéressement peut donc renforcer leur présence institutionnelle en leur offrant un nouvean rdle &
Jouer : participer & Félaboration puis 4 la mise en oeuvre de 'accord (Mitchell, 1987, Voos, 1987).
S'assurer que les bénéfices ne sont pas falsifiés, participer au choix de la formule de calcul, des
critéres de répartition, telles peuvent &re les nouvelles missions des représemants syndicaux. Les
impliquer largement dans la conception et I'instauration du dispositif favorisera 4 w'en pas douter leur
soutien.

Enfin, le versement d'une prime de participation (PRESPART) est la seule incitation de
groupe qui seit neutre dans notre équation.

4.2. L'incidence des dispositifs d'intéressement sur la rentabilité du capital

Notre objectif est ici d'estimer I’impact des pratiques d’intéressement sur la rentabilité des
entreprises. Nous avons choisi de mesurer cette rentabilité & partir du résultat d’exploitation, des frais
financiers et du stock de capital.

résultat d’exploitation + frais financiers
ROC =

capitaux propres -+ dettes

La sélection de cette mesure nous permet d’effectuer des comparatsons avee les résultats
obtenus par Vaughan- Whitehead (1992) et Fitzroy et Kraft (1986).

Nous avons conservé dans notre équation Jes variables explicatives de la productivité et
intégré lintensité capitalistique, celle-ci jouant habituellement un rdle sur les profits.
Les résultats sont présentés au sein du tableau 2.

L’impact négatil des salaires (SALA) sur la rentabilité peut paraitre surprenant au premier
abord : dans I"étude de Fitzroy et Kraft, on pouvait noter une absence évidente de relation entre ces
deux variables. En revanche, dans celle de Vaughan-Whitehead, ce lien était positif quoique « tout
Juste significatif». Or, ces deux études ont été réalisées dans une période conjoncturelle plus
favorable, ¢’est-3-dire au milieu des années 80. Le signe négatif apparaissant dans notre équation peirt
alors s’expliquer par le fait que Tes salaires sont plus rigides 4 la baisse que ne le sont les profits
{Kruse, 1992).

La formation (DEPENFOR), qui, nous I"avons vu, était déji significative dans notre équation
de la productivité, influence épalement la rentabilité. Elle permet sans doute d’améliorer ia flexibilité
et I"adaptabilité de la main d’oeuvre.

Le montant distribué au titre de Pintéressement (MONTINT) joue ici un rdle hautement
significatif sur la rentabitité; il contribue donc & relever les niveaux de profits. Ce résultat contredit
les principales critiques formulées par la « Property Rights School » ¢ I'intéressement ne constitue pas
un transfert de richesse eatrainant des conséquences négatives pour les actionnaires; il semble au
contraire accroitre feurs revenus,
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Tableau 2

Equation de la rentabilité du capital

n=147
variable dépendante ROC
variables explicatives coefficient t de student
LOG (EFF) -0,27 -1,90
CAPIN LITE-06 0,23
SALA -0,15 -243%*
DEPENFOR . 0,04 2,31%*
MONTINT 0,0 315w
CRITFIN 0,10 -2,525%>
OBIEXO -0,01 -0,29
ACC36 -0,08 -1,14
ACC92 -0,04 -0,72
INFO 0,18 5,63%4x
REPARTHIER -0,H -3, 1 2%k
PRESPART 0,02 0,53
PEE 0,01 0,36
SYND -0,06 1,429
A%4 non sign.
A9S non siga.
dummies sectorielles oul
R2 0,41

* variable significative & 96%; ** variable significative 4 95%; ***variable significative 3 99%

Le choix d’une formule de calcul reposant exclusivement sur des critéres financiers (CRITFINAN)
n’est pas judicieux au regard de Ia rentabilité (coefficient négatif et significatif). Une des principales
raisons réside peut-étre dans le fait que 17% des entreprises ayant adapté ce type de formule ont versé
au moins une fois entre 1993 et 1995 une prime « artificielle » visant & compenser la baisse de la
prime d’intéressement. Cette prime, indépendante des profits, correspond alors & un surcoiit pour
"entreprise.

La répartition hiérarchisée (REPARTHIER) joue ici un r6te négatif. Ce résultat confirme
celui déja obtenu dans notre équation de la productivité,
Enfin, les autres formes de participation financiére (PRESPART et PEE) ainsi que la présence
syndicale n'ont pas d'effets panticuliers,

4.3, l'incidence des dispositifs d’intéressement sur I'absentéisme

Dans une équation ol fe nombre de journées d’absence par salarié est cette fois-ci choisi
comme variable dépendante, nous intégrons la présence dans 'accord d'intéressement d'une clause
d’absentéisme et {'existence de pratiques de gestion des ressources humaines (entretiens
d’appréciation annuels et enquétes de climat formalisées).

Notons que e nombre d'observations est ici réduit, la moitié des entreprises n"ayant pas
souhaité répondre 4 ia question relative 4 "absentéisme de leur personnel,
Le tablean 3 montre clairement que toutes fes formes de rétribution, gqu’elles sotent individuelles ou
collectives, ont des coefficients négatifs et fortement significatifs; ainsi, le salaire de base (SALA), Ia
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prime d'intéressement (MONTINT), une politique de versement de primes compensatrices
(PRIMCOMP) et Vexistence d’un PEE et d'un dispositif de participation aux résultats (PRESPART)
contribuent & réduire Pabsentéisme.

Ces résultats confirment amplement les théories du salaire d’efficience et des contrats
implicites; des rémunérations élévées encouragent les salariés 4 moins s’absenter.
La formation semble également posséder cette vertu,

Tableau 3

Equation de Pabsentéisme

n=4(
variable dépendante absentéisme par salarié
variables explicatives coefficient t de student
LOG (EFF) 2,85 9,36%**
SALA -3.94 2,324
DEPENFOR -1,15 2, 75%%%
MONTINT -0,16 ~2,23%%
CRITOBI -4,39 -3, 38%4%
ACCo2 3,24 3,835
REPARTUNI -1,93 2,364+
CLAUSABS -6,79 -B,4q3rx
PRIMCOMP -5,87 -5,856%+*
PRESPART -4,10 -5,19%%+
PEE -4,75 -4,61%
POURCAP 0,29 1,47
PRATGRH 0,49 0,031
dummies sectorielles Out
R2 0,88

* variable significative 4 90%; ** variabie sighificative 2 95%; ***variable significative 2 99%

Concernant les caractéristiques de I'accord d’intéressement, il apparait clairement qu’une
formule de calcul basée sur des critéres techniques décentralisés joue un réle trés important. Ce type
de formule donne aux salariés le sentiment de pouvoir influer directement sur la réalisation des
objectifs; plus impliqué dans les responsabilités et les résultats obtenus, le personnel sera incité & étre
plus présent dans Ientreprise.

La répartition uniforme est une nouvelle fois significative dans notre équation et permet de
lutter contre P absentéisme.

En revanche, un accord signé récemment (aprés 1992) est défavorable; i faut sans doute du
temps pour que I'intéressement développe chez les salariés un réel sentiment de loyauté a I'égard de
Jeur entreprise.

Certaines directions d'entreprise intégrent dans l'accord d'intéressement une clause
prévoyant un abattement de la prime en cas d’absence, Ce type de clause est cependant loin de faire
l'unanimité : qualifiée par certains de mesure anti-familiale pénalisant essentiellement les femmes, la
prise en considération de F'absentéisme fait parfois achopper les négociations. Largument présenté
par les partisans de abattement de la prime repose sur le fait que I’intéressement n'est pas un salaire
mais la contrepartie d’efforts fournis colectivement qui ne peuvent étre Je fait que de personnes

- présentes. I est par conséquent plus juste, selon eux, de ne récompenser que ceux qui ont contribud i
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{"accroissement des résultats ou de la productivité. Le coefficient négatif et fortement significatif de
{a variable {CLAUSABS) semble leur donner raison. $’il n'est pas certain que cette mesure seule
puisse dissuader les salariés de me pas venir travailler, elle constitue en revanche un éiément
important de la politique de lutte contre Fabsentéisme.

4.4. L'incidence des dispositifs d’intéressement sur I'emploi

Nous avons intégré dans notre équation de 1a demande de travail des variables qui expliquent
habituellement les variations des niveaux d’emploi, 4 savoir les ventes, le salaire moyen, les dépenses
en matiéres premiéres et Iintensité capitalistique,

Nous avons également tenu compte des éventuels effets des dépenses en formation, des
différents dispositifs d’intéressement, de ’existence d’un PEE et d’un accord de participation et enfin
de la présence de syndicats,

Les résuitats sont présentés au sein du tableau 4.

Tableau 4
Equation de Pemploi
n= 150
variable dépendante Log (EFF)
vanables explicatives coefficient t de student
LOG (VENTES) 0,753 [E20%%*
LOG (ACHAMAT) -0,083 2,708
CAPIN -0,187 22,52
SALA -{3,509 -1,76*
DEPENFOR 0,240 375>
MONTINT 0,022 -1,72%
CRITFINA -0,E87 -1,64
OBJEXO 0,235 [IVE R
DATEBG (331 -1,76*
DATES2 0,463 -2,19%
RATIF (3,202 -0,97
PRIMPART 0,018 1,22
PEE 0,300 1.87*
SYND 0,116 8,52
A%4 non sign.
AGS non sign
durnmies sectorielles oul
R2 0,94

* variable significative 4 90%,; ** variable sipnificative a 95%; ***variable significative 2 99%

La demande de travail semb!é ére plus faible dans les entreprises intensives en capital
(CAPIN), confirmant ainst la théorie de substitution des facteurs (Vaughan-Whitehead, 1992).

Les ventes (VENTES), a P'inverse, influencent positivement le niveau d’emploi alors que les
dépenses en matiéres premidres (ACHAMAT) ont un impact négatif,

La demande de main d’ceuvre semble également lide aux dépenses en formation
(DEPENFOR).
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Le kien thidorique négatif entre le niveau de rémunération et Pemploi est vérifié au plan
empirigue; la variable SALA n’est cependant significative qu'au seuil de 10%.

De méme, le coefficient de la prime d’intéressement est négatif. Ce résultat contredit
hypothése fondamentale du modéle de Weitzman mais est en cohérence avec les conclusions de
Vaughan-Whitehead (1992) et de Cahuc et Dormont (1992) : I'intéressement agit en France comme
un surcoflt; il est donc considéré par les entrepriscs comme faisant partie intégrante du codit marginal
du travail. L'esprit de la loi, & savoir le caractére de non-substitution de I'intéressement, est done
rFespecté.

L’impact négatif de la variable ACC92 et dans une moindre mesure de la variable ACC36
tend & montrer que ce surcoiit est d'autant plus important que la mise en place du dispositif
d’intéressement est récente; il semble en revanche en partie absorbé lorsque [a date de signature du

contrat est ancienne, soit avant 986,

Lorsque I'objectif que poursuit Pentreprise au travers de I'intéressement est I"aliégement des
charges sociales {OBJEXO), les effets sur 'emploi sont positifs. Rappelons que cet objectif avait &
I'inverse une incidence négative sur la productivité.

Une formule de calcul reposant sur des criteres financiers refléte en principe fidélement la
santé financiére de Pentreprise et doit ainsi permettre d’introduire ou de renforcer la flexibilisation de
la masse salariale. Ce mode de calcul est cependant newtre dans notre équation. Si ce résultat heurte a
priori Pintuition, il peut notamment s’expliquer par le fait que 17% des entreprises versent une prime
« compensatrice » en cas de mauvais résultats financiers. Cette pratique annihile done d’embiée les
éventuels effets sur la flexibilité salariale et donc sur Pemploi,

L’existence d'un FCP composé uniquement en titres de Pentreprise est favorable a Pemploi;
& Pinverse le montant de la prime de participation ne joue aucun réle significatif.
Enfin, la présence syndicale (SYND}) ne semble pas affecter la demande de travail.

CONCLUSION

Les résultats de notre étude montrent que ke choix du dispositif d’intéressement doit entrer en
résonance avec les atientes des entreprises, Celles-ci doivent donc formuler des choix clairs quant aux
objectifs qu’elles entendent poursuivre au travers de Iintéressement.

Certaines caractéristiques des accords peuven! en effer aider & I'accroissement de la
productivité ou des profits et étre simultanément défavorables 4 Pemploi. Le montant de la prime
d’intéressement en est une bonne itustration.

il semble par ailleurs que lorsque "emtreprise veut faire de cette forme de rétribution un outil
de mobilisation du personnel, elle doit mener une politigue active de communication. A I'inverse, une
hiérarchisation de Ia prime selon les salaires est & proscrire. Cette clé de répartition est défaverable 3
la productivité et & la rentabifité. En outre, elle tend 2 favoriser Fabsentéisme,

Notons enfin que Iz participation des salariés aux résultats de 'entreprise est la seule
incitation de groupe qui soit neutre # la fois au regard de la productivité du travail, de Iz rentabilité et
de P'emploi.

L'ensemble de ces résultats doit cependant étre interprété avec prudence compte tenu de la

petite taille de Péchantitlon. D'autre pant, le type du recueil des données (questionnaire adressé aux
entreprises) nous a contraints & limiter le nombre de questions. Aussi ne pouvons-nous écarter
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I"éventualité que certaines variables susceptibles d'étre significatives dans les &quations n’aient pas
été intégrées,
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ANNEXE

Définitions des variables

Abréviations Définittons

K stock de capital

EFF nombre to1al de salariés

ouv proportion d’ ouvriers par rapport 4 nombre total de salariés

SALA salaire annuel de base moyen d’un salarié

DEPENFOR dépenses en formation (en % de la masse salariale)

VENTES ventes annuelles (chiffre d'affaires)

ACHAMAT achats annuels de matiéres

CAPIN intensité en capital

MONTING montant de fa prime &' intéressement {en % de la masse salariale)

CRITMIXT formuie de calcui de I'intéressement reposant sur des critéres mixtes

CRITOBJ formule de calcul reposant sur des objectifs techniques

CRITFINA formule de calcui reposant sur des critdees financiers

OBIEXO conclusion ¢’un accord d'intéressement afin de béndficier d’exonérations
de charges sociales

OBIMOTI conclusion d’un accord d'intéressement afin d’accroitre ia motivation du
personnel

DATEAVT conclusion du premier accord d’intéressement avant 1986

DATES6 conclusion du premier accord d’intéressement entre 1986 et 1991

DATEYZ conclusion du premier accord d’intéressement & partir de 1992

JINFO fréquence des informations relatives au suivi de Pintéressement

REPARTHIE répartition du montant de I"intéressement hiérarchisée sefon les salaires

REPARTUNI | répartition du montant de I'intéressement uniforme

REPARTMOITI répartition du tant de I"intér t en partie hiérarchisée, en partie
uniforme

FREQUE fréquence des versements annuels de I'intéressement

SIGNSYND accord signé par au moins un syndicat

PRESPART présence d'un accord de participation aux résultats

PEE présence d'un PEE comprenant un FCP composé exchusivement de titres
de I'entreprise

SYND présence de syndicats dans Pentreprise
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