DU PRIX DE REFERENCE A LA REMUNERATION DE
REFERENCE : TRANSPOSITION D’UN CONCEPT

- Frandk BRILEET:

INTRODUCTION

Source d’avantage compétitif durable ou gage de satisfaction des salariéds, 1a gestion
des rémunérations revét de plus en plus un aspect stratégique au niveau des organisations
(Sire, 1994 ; Sire, David, 1993). Dans cette perspective, on peut rechercher les clés d'une
bonne stratégie de rémunération afin de répondre aux exigences d’efficacité et de
compétitivité des entreprises (Commeiras, 1998 ; Guest, 1997 ; Soulié, 1997 ; Tremblay,
Sire, Balkin, 1996) sans oublier {'aspect ressources humaines sur le climat social (Fatcher,
Ross, 1991), la motivation et la satisfaction (Stivers, Covin, Green-Hall, Smakl, 1998 ;
Delagrange, 1991), ou bien encore la fidélisation (Reingold, Melcher, McWiiliams, 1598).

Le présent article ¢’intéresse plus particulisrement aux rémunérations et aux
altentes exprimées par les salariés. Partant de ces attentes exprimées ainsi que des
résuitats d’entretiens avec des experts en GRH, il apparait que "ensemble des nouvelles
recherches effectudes sur la théorie du prix de référence en marketing semble intéressant
pour éiaborer les contours d’un nouveau concept de GRH et d’un modéle théorique de
« rémunération de référence », Cet article se propose donc d'élaborer des propositions de
recherches en ce sens et d’en vérifier I"intérét au regard des problématiques de GRH. Le
cadre de cette recherche s’inscrit donc dans wne phase exploratoire.

L’intérét théorique de cette recherche est de conceptualiser la notion de
rémunération de référence et d'identifier les principaux éléments intervenant dans cette
rémunération de référence auprés d'une catégorie particuliére de salarids, la force de
vente. La principale contribution managériale est de permettre aux entreprises de
différencier un élement cié de leur politique de GRH, tant en matiére de recrutement, de
fidélisation, d’implication ou de motivation. Aingi, la détermination d’une rémunération
de référence permet la clarification des attributs qui la compose et sa mesure. Il sera alors
envisageable de mettre en place des politiques de communication, de rémunération, de
recrutement, etc,,.afin de la modifier.

L'une des clés pour élaborer de bonnes stratégies de prix (Dussart, 1995) est la
connaissance de la réponse des consommateurs aux variations de prix. Ainsi, dans le
domsaine des rémunérations, on peut se demander si une meilieure appréhension des
attentes en matiére de rémunération peut conduire les dirigeants d’entreprise & adapter
lears politiques de ressources humaines en fonction de lews salariés. Existe-t-il dans
Pesprit des salariés une « rémunération de référence » 7 ef queiles sont les attributs qui la
composent 7 Cette approche « salarié » ne sera pas sans écarter les enjeux managériaux
observés par une telle proposition montrant une convergence d’intéréts entre ces diverses
préoccupations.

Il semble alors que le concept de prix de référence, initialement développé en
économie et en marketing (Briesch, Krishnamurthi, Mazumdar and Raj, 1997 ; Biswas,
Wilson, Licata, 1993) peut permettre d’apporter des éléments de réponse aux attentes
formulées par les salatiés en terme de rémunération. I} s'agit plus précisément de
gintéresser aux ctitéres qui vont leur permettre de se fixer «une rémunération de
référence » a I'égard d’un emploi donné.

il convient, dés lors, de préciser le concept de prix de référence afin de proposer sa
ransposition au domaine de la GRH et proposer un concept novateur en terme de
rémunération : la « rémunération de référence ». D’un point de vue méthodologique,
P’étude du concept de prix de référence, proposée dans cet article, comprend deux
éléments d’analyse

- un premier élément propose une définition du concept et identifie les
principaux modéles de prix rencontrés dans fa liftérature ainsi que Dintérét de ce
développement pour la gestion des ressources humaines (1),

- Ie second élément d'analyse a pour objectif de proposer la comstruction d'un
nouveaw concept de GRHE: celui de rémunération de référence. Dans le cadre d'une

' Un remerciement tout particulier deit étre adressé 4 Patricia Coutelle-Briliet pour son aide, ses
conseils et ses orientations.
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recherche de type explorateire, des réunions de salariés ainsi que des entretiens semi-
directifs auprés de la force de wvente complétent cette phase d’apalyse justifiant
Papprofondissement de la transposition du concept de prix de référence et la proposition
d’un modéle de rémunération de référence (2).

1. LE CONCEPT DE PRIX DE REFERENCE

L’analyse de ce concept novateur révéle une diversité de modeéles dont la présentation
(1.1) améne a souligner les intéréts de formuler des propositions de recherches en matiére
de GRH (1.2).

1.1 Le concept de prix de référence et ses nombreuses acceptions

Une abondante littérature en économie et en marketing s est aftachée 4 montrer que la
diversité des prix observés incite le consommateur 4 se forger des attentes ouv des repéres
en matiére de prix : ce sont les prix de référence. L originalité de ce concept provient du
fait qu’il comprend des éléments externes 4 ’individu mais aussi des éléments internes,

1.1.1 Définition du prix de référence. Les prémisses du prix de référence
peuvent se trouver dans les travaux de Lattin et Bucklin (1988 mais épalement se
trouver dans les travaux sur la relation qualité-prix (Tull et al, 1964) ainsi que dans
Iapproche de fixation du prix d*on produit nouveau (Gabor et Granger, 1964). C’est alors
le « juste prix » dans I’esprit du consommateur.

La définition proposé par Monroe (1979) récapitule les origines du prix de
référence et fait apparaitre la notion de dynamisme donc d’évolution du concept: «le
prix de référence est le prix gue les acheteurs utilisent comme élément de compardison
pour évaluer le prix d'un produit ou d'un service offert. Il pewt étve un prix dans la
mémoire de l'acheteur ou le prix d'un produit alternatif ». Elle permet de positionner le
prix de référence dans un cadre de comparaison et d’évelution. Les théories de
Passimilation contraste (Sherif, 1963) et du niveau d’adaptation (Helson, 1964) ont par
ailleurs permis d’enrichir e concept.

Au regard de cette définition deux théories semblent intéressantes et révélent des
implications fortes en ce qui concerne la théorie du prix de référence: il s’agit de la
theorie du niveau d’adaptation et de la théorie de 1"assimilation contraste. Il résulte de ces
deux théories les implications suivantes (Monroe, 1990):

« la perception du prix est relative 3 d’autres produits,

» il existe un prix de référence pour chaque nivesu de qualité,

* les acheteurs ne jugent pas chagque prix séparément,

e le prix de référence semble étre une moyenne de prix sans référence au prix
actuel,

+ il y a une région d’indifférence sur les prix de référence ol les changements de
prix ne font pas varier fa perception.

Ces implications sont importantes car elles permettront de foumnir des
recommandations dans le cadre de la mise en place d'une politique de rémunération en
accord avec la rémunération de référence. Il ’agit, plus précisément, de déterminer quels
sont fes éléments susceptibles de contribuer A la formation de ce prix de référence par le
consommateur.

1.1.2 Les modéles de formation des prix de référence. La recherche centrée
autour du concept du prix de référence provient du fait que les consommateurs ne
connaissent pas tous les prix des produits qu’ils achétent mais seulement certains et juste
aprés leur achat (Dickson et Sawyer, 1986). Ce constat s’explique par le nombre
d’informations importantes que le consommateur ne peut pas intégrer en méme temps
dans 1a meémoire. Nous sommes dans le cadre d’une information limitée qui est aussi
valable pour [e salarié dans sa recherche d’emploi et sa recherche d’inforraation sur les
pratiques de rémunération des entreprises.

{.a synthése des principaux modéles de prix de référence issus de la littérature est
présentée dans le tableau suivant :

? Le prix de référence pouvait éire le prix d*un produit concurrent, le demier prix payé pour le
produit, le prix observé dans un autre point de vente,...(Zollinger, 1993).



Synthése des principanx modéles de prix de référemce

ute

- Moyenne du prix courant le plus
haut et du prix courant le plus bas d'une
marque

- Prix courants pondérés par le

Basés - Prix courant de la marque choisie - }iafdie, Johnson et
sur les prix|lors du demier achat Fader (1993)
couranis

- Rajendran et Tellis
(1994)

- Mazumdar et Papatla

- Moyenne géométrique des prix
des marques choistes lots de trois périodes
d’achat

- Calowl exponentiel du prix d’une

marque durant toute Ia période historique
ol efle a été choisie

degré de fidélité aux marques (1995)
Basés - Prix respectifs des marques lors - Mayhew, Winer
sur les prix| du dernier achat (1992), Krish-namurthi,
passés Mazumdar, Raj (1992)

- Rajendran et Tellis
(1994)

- Lattin et Bucklin
(1989)

- Mazumdar et Papatia
(1995)

Basés
sur les prix
passés ef

- Caleul d'une fonction
comprenant le prix de la derniére
périede, la tendance générale du prix et la

- Winer, 1986

sur d’autre$ part de marché de la marque .
infor- - Calcul d'une fonction avec les 5 - Kalwani et al. (1990)
mations

derniéres périodes du prix, la teadance
générate, Ia fréquence des promotions, la
prise en compte des promotions par le
ménage et les caractéristigues dn magasin

Source ; Briesch, Krishnamurthi, Mazumdar et Raj (1997}, p 203

Trois types de formation sont alors distingués: une fondée sur les prix passés, une
autre sur les prix passés avec des éléments relatifs au point de vente et aux autres
caractéristiques de la politique commerciale et enfin une basée sur les prix courants, 1
ressort néanmoing de la plupast des études que fe prix de référence est dépendant du
contexte.

1.2 Intéréts et implications de la fransposition du concept en GRH

Afin de souligner les intéréts et points de convergence entre les possibies transferts
entre modéles appartenant & des champs disciplinaires connexes, il est possible de
formuler un certain nombre de propositions de recherches qui ont été établies & partir de 8
entretiens semi-directifs au prés d'experts en GRH (Romelaer, 1998b).

Constats issus des entretiens avec les experts

Le premier constat est qu'une relation étroite peut-étre établie entre, d'une part, la
refation compétence / prix du travail et, d’autre part, entre la relation. contribution /
rétribution. Ces éléments ne sont pas sans rappeler les origines du concept de prix de
référence insistant sur cet aspect de « prix / qualité ».

Toutefois, un probléme peut se poser pour cettains salariés en situation nouvelle
d'insertion professionnelle (changement d’emploi, jeunes diplomeés) afin d’éablir leur
rémunération future et donc nouvelle. Il en ressort la notion précédemment citde en
matiére de prix de référence relative au juste prix. Les extraits de discours avec des
experts permettent d’attester cette dimension: « Pour les jeunes diplémés en situation
d'insertion professionnelle, ou des personves qui sont au chémage depuis longtemps
avant d'intégrer notre enfreprise, ¢’est véritablement la loterie que d'établir le montant
du salaive auguel ils peuvent prétendre. »,

Le second constat montre que de nombreux éléments externes influencent la
composition de la rémunération de référence dey salariés. Ainsi, 'évolution des
rémunérations mensuelles propres aux professions pour lesquelles leurs futurs salariés se
destinent et les différences de rémunérations cbservées sur certains métiers par certaines
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entreprises semblent constitués des atiributs intéressants, Toutefois, la rémunération de
référence anticipée d’un individu s’appuierait sur d’autres éléments que le simple salaire ou
les coefficients issus des grilles de classification. On serait alors en mesure par référence 2
[a définition de Monroe (1979) de proposer une définition de ceite notion de salaire et
rémunération de référence comme é&tant: « La rémunération de référence est une
rémunération que les salariés utilisent comme élément de comparaison pour évaluer le
prix de lewr ravail ou des éléments qui s’y raftachent. ». Cette remarque consiste
d’aillenrs & tester que la perception de la rémunération de référence est relative au secteur
d’activité. 11 semble également que certains salariés établissent une rémunération de
référence pour chaque niveau d’ancienneté, chaque poste et en fonction de dutemps de
travail exercé par U'individu. On souligne que ces éléments sont des critéres traditionnels
sur lesquels ont été construits les principaux systémes de rémundrations des entreprises et,
il devient important d’observer §°ii n’existe pas d’autres critéres en dehors de ces derniers.

Propositions de recherche
Suite & ces constats, qui rapprochent le concept de prix de référence de celui de
rémunération, trois propositions de recherche peuvent étre formulées :
1. La rémunération de référence se forme 2 partir des rémunérations pratiquées dans la
profession.
2. La gémunération de référence se forme & partir des rémunérations antérieures des
salarids.
3. Les rémunérations antérieures et les informations détenues par le salarié sont des
attributs significatifs de la formation d’une rémunération de référence.
Afin de répondre 4 ces quelques pistes de recherches pour élaborer le cotps de ce
nouveau concept, il devient indispensable d'établir une enquéte empirique auprés de
salariés.

2. LA NAISSANCE P'UN NOUVEAL CONCEPT 3 « LA REMUNERATION DE
REFERENCE »

Partant du priacipe que le prix peut-étre associé 4 la notion de salaire {le considérant &
Pinstar de nombreux économistes du travail comme le prix de 1a force de travail) il est
alors possible de considérer de maniére plus globate que le prix de référence trouve sa
correspondance en gestion des ressources humaines au travers de la naissance d'un
nouveau concept : celui de « rémunération - de référence ». Afin d’appuyer cette nouvelle
idée, il devient important de réaliser une enquéte exploratoire attestant le bien-fondé
d’une telle approche (2.1). A Uissue des résultats obtenus il sera alors possible d’envisager
la construction d’un véritable modéle de rémunération de référence (2.2).

2.1 Cadre opératoire de la recherche expioratoire

I.e cadre opératoire de la recherche empirique s’est intéressé 4 une catégorie de
salariés particuliére qui fait 'objet de peu de recherches en GRH. I s’agit de la Force de
Vente qui constitue souvent un objet de recherche marketing (Darmon, 1995, 1997}, Bien
que les techniques de rémunérations et leur gestion sofent spécifiques pour cette catégorie
de salariés, ce choix se justifie pour plusieurs raisons
- dG’;{gIe part, elie consacre la transversalité des sciences de gestion entre marketing et
- d’autre part, il permet de rester cohérent avec ’objet de cet article dont le souci est

d*élaborer un cadre conceptuel élargl intégrant des approches théoriques marketing

au domaine de la gestion des ressources humaines,

- et enfin, ce choix enrichit le champ des recherches en GRH sur la population
particuliére de la force de vente qui semble celle qui rassemble le plus d’éléments
intégrés dans le cadre de nos propositions de recherches,

La force de vente semble un objet d'étude intéressant dans la mesure ol Paspect
rémundération est un élément important de cette catégorie de salariés dans le choix de leur
entreprise de travail. On considére d'ailleurs que cette catégorie échappe quelque peu 2
I"aspect de crise et de chdmage liés a la conjoncture actuelle.

L’étude exploratoire qualitative se divise en deux parties :
- la premiére permet de mettre en évidence le caractére muitidimensicnnel du concept
de rémunération de référence au travers de la réalisation: de réunions collectives de salaries

(les recherches de type exploratoire justifient utilisation de focus group (Morgan, 1988)
comme le rappelle Bergadaa en 1998). De cette fagon, trois réunions de salariés



appartenant 3 fa force de vente ont été réalisées dans le but de faire émerger les attributs
formant lesr rémundration de référence et d’identifier la nature de ce nouveau concept.

- Ia seconde consiste en une administration d'emtretiens semi-directifs (Romelaer,
10984 ; Grawitz, 1993) auprés de vendewrs afin de souligner la double dimension du
concept de rémunération de référence (I'objectif était de clarifier les termes employés par
les salariés lors des « focus groups » et d’approfondir la nature des relations entre les
attributs et le concept de rémunération de référence). Ces entretiens se sont déroulés
suprés de salariés appartenant également 4 des concessions automobiles et dont la
situation dans P’entreprise est identique & celle des salariés des « focus groups ».

Les discours recueillis lors de ces deux étapes d’amalyse ont été intégraiemenst
enregistrés et retranscrits. Les données ont fait I"objet d'une double analyse de contenu
(Ghiglione, Matalon, 1978) et les résuitats sont présentés schématiquement comme suit :

RESULTATS PES ANALYSES

Secteur Pratiques des Responsubilités Expérientes
Position de la firmd CORCIITENS attendues, préatables
conditions de Matirise da

travail métier

Caractiristiques
externes

Kiéments de
rémunération
glabate

Caractéristiques
[nternes

AN

Carvactéristiques
individutlles

«Rémunération de
référencen : rémunération
attendue et anticipée

Au niveau des résultats obtenus, on remarque des shmilitudes avec ceux obtenus lors de
notre premiére enquéte exploratoire auprés d’experts et ici encore la perception de la
rémunération de référence est relative au secteur d’activité mais elle est également et plus
fortement due aux autres enfreprises, voir mémes aux entreprises de secteurs annexes tels
que les assurances ou I'immobilier. Cecdi tient en partie an fait que nombre des vendeurs
interrogés ont eu une expérience précédente dans ces secteurs. La vie professionnelle
passée du salarié revét alors une certaine importance. De la méme fagon, 'existence de
rémunération de référence selon 1a nature du poste ou selon les compétences acquises par
les salariés jouent une importance significative.

On remarque que la rémunération de référence est, pour cette force de vente, une
rémunération dans la mémoire du nouvean salarié (effet du 2 son expérience capitalisée
et sa connaissance du marché, du secteur d’activité et de son métier). On ajoutera que
pour P'un des vendeurs interrogé cefte rémunération de référence est également celle d'un

* Analyse effectude deux cherchewrs afin d’éviter les biais dinterprétation,
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métier exercé auparavant dans un autre secteur d'activité : « Pour mol, [avais une idée
elaire de ma rémunération en vemtrant dans une concession. Je savais ce que javais
gagné en vendant des maisons, donc f'avais mon idée ». Nous ne sommes pas loin des
propos de Monroe (1979} lorsqu’il parle de prix de produit alternatif. Ces éléments ne
sont pas sans appuyer notre idée que la rémunération de référence de cette catégorie de
salarice (plus que pour les jeunes dipldmés ou cela était moins patent) s’insorit dans un
cadre de comparaisenet d’évolution qui permet de comprendre que les théories du
givean d’adpatation apparaissent mieux adaptée au cadre de notre recherche : « # est clair
que pour moi, cela fait depuis le début de année que je regarde les statistiques sur les
salaives de mon métier. Je dois me tenir au courant powr avoir une idée de ma future
rémunération », « Vous savesz, je souhaite étre chargé de clientéle dans le secteur
bancaire et dans ceriaines bangues les rénundrations soml neltement inférieures au
marché (23% environ), ». Un autre extrait de discours va dans le sens d'une autre
proposition insistant sur le fait que les seules informations sur le nivean ou la structure des
salaires ne sont pas suffisantes. Des informations autres semblent indispensables dans la
formation de leur rémunération de référence : « Je préférerai aller dans cette banque,
parce que les personnes qui y travaillent ne sont pas stressées et on sait nous donner des
responsabilités et un travail intdressant. ». Cet élément montre alors que de simples
éléments externes propres au métier, au secteur d’activité ou aux pratiques des
ci)fr‘;,cmrents ne sont pas suffisantes pour expliquer la formation de leur rémundration de
référence.

Le fait que les salariés de I'dtude ne jugent jamais chaque élément de Ia
rémunération séparément souligne un fait important puisqu’il permet de se rapprocher du
concept de rétribution globale do salarié laquelle renvoie aux récentes approches
siratégique (Sire, David, 1993 ) et systémique (Donnadieu, 1991) de la rémunération,

Pour aller plus loin, en s’appuyant sur le cadre théorique de "assimilation contraste,
il convient de tenir compte d’un certain nombre d’effets mis en avant par nos analyses et
soulignés dans les théories relatives au prix de référence. Nos entretiens permetient
d’accréditer la thése selon laquelle Pimportance du changement attendu par le dirigeant
sera fonction de Pimportance de ’écart entre la rémunération cowrante de référence
attendue par la force de vente et la rémunération de référence nouvellement présentée
par Dentreprise. Si cet écart est trop grand, la rémunération de référence du salarié ne
changera pas. Deux hypothéses se sont présentés dans nos focus groups :

- le premier groupe indiquait ies éléments suivanis : « Fous savez ils nous ont
augmenté de 15%, mals cela n'a rien changé, nous savons que la rémunération &
laguelle nous pouvons prétendre n’ira jamais jusque 1d. Nous sommes miewx payés mals
cela ne covraspond pas & la réalité de la profession. Clest nos résultats exceptionnels eda
confoucture favorable qui expliguent. »,

« le second groupe indiquait les résultats suivants : « Nows depuis quelques mois
notre rémunération n'évolue pas, voir méme nous gagNoOns un peu mMoins pour cews gui
ont changé de coefficient. Mais la rémunération si ces derniers mois elle w'a pas trop
évoluée, elle n'a pas changée et par rapport & ce quenous Souhaitions et nous croyions,
eela ne change pas grand chose ».

Ces deux exemples illustrent parfaitement le fait que des modifications trop
importantes {jugées comme des exceptions) ou trop mineures qui affecteraient la
rémunération des salariés ne concourent pas a faire évoluer la rémunération de référence
d’origine de ces salariés. Il est donc important de signaler que seule une modification de
rémunération modérée est susceptible de modifier le niveau de rémunération de référence
des salariés de Uentreprise ou des futurs embauchés, De cette fagon ’une des concessions
automobiles sur laquelle a porié IPun des focus group a mis en ceuvre une nouvelle politique
de rémunération dont 'enveloppe globale ne peut varier mensuetlement qu’a hauteur de
7%. Les objectifs de la direction sont de mieux motiver 1’équipe des vendeurs, de les
impliquer et de communiquer sur ces éléments pour attirer une force de vente compétente
et renouveler la force de vente existante.

En allant plus loin la rémunération de référence serait constitude d’un ensemble
d’attributs internes et externes qui seraient évalués par les Individus selon une moyenne
mais avec peu de références & leur rémunération actuelle ou & ia rémunération telle
quindiquée dans différentes études statistiques. Cet élément n’est pas sans rappeler I
classification donnée par Mottaz (1988) et Sire (1994, 1993 : 10-13) qui envisage deux
types de rétributions : la rétribution intrinsdque (composée des éléments se rattachant aun
contenu de Femploi) et la rétribution extrinséque (composée de variables indépendantes du
conten de l'activité).



Ces deux types de rétribution comprennent, chacun, divers éléments de
rémunération qui correspondent tous & des variables d'action assorties d'objectifs
stratégiques précis (centrés soit sur lindividu, soit sur Forganisation). Les éléments de la
rétribution sont ensuite répartis entre onze variables d'action. La rétribution extrinséque
est définie par huit variables de nature quantitative’, et la rétribution intrinséque par tros
variables de nature plus qualitative”, Ce rapprochement semble établir un cadre d’analyse
séduisant avec la notion de rémunération de référence et des atéributs qui la composent.
Ainsi, au regard des ¢éléments présentés par Sire (1993), nos résultats montrent que le
concept se détermine par deux sous-ensembles distincts s'apparentant § ce que I’auteur
identifie comme les éiéments extrinséques de la rémunération et les éléments infrinséques
de la rémunération. De maniére schématique, il est possible de représenter le résultat de
nos analyses en s’ inspirant du schéma de Sire (1993, p.14).

CONCEPT DE REMUNERATION DE REFERENCE

[ Rémunération de Référence ]

Diévelopper Optimiser

Ce dernier point permet alors de proposer la construction d'un modele de
rémunération de référence en établissant des liens étroit avec les recherches effectuces en
matiére de rémunération.

2.2 Construction d’un modéle de rémunération
Au regard des éléments précédents il est possible au travers des analyses de contenu
effectuées d’établir un tablean récapitulatif des principaux résultats obtenus. Ce tableau
consacre la vérification de la validité des propositions de recherche émises dans les
développements précédents :

“La rémunération fixe (salaire de base, primes fixes et complément de salaire fixe), la
rémundération du mérite individuel (primes et bonus individuels), ia rémunération du mérite coliectif
(ptime et bonus collectifs), le partage du profit (intéressement, participation, abondement au plan
d'épargne d'entreprise), la participation au capital {actionnariaf, options sur action), les avantages en
nature ct aides diverses (veiture, aide au Jogement, préis et conseils finanolers, etc.), les compléments
de refraite (régime complémentaire facultatif, swr-complément de retraite) et la prévoyance (mutuelie et
assorances),

*Les avantages carriéres {perspectives de développement de carridre), le statut social {caractire
valorisant de fa fonction occupée, image valorisante de entreprise) et Tintérét du travail (caractére
« enrichissaut » du travaii).
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TABLEAU DES RESULTATS OBTENUS

N La rémunération de référence Constituent des aitribuis
s N : h :
t jse forme 4 partic des rémunérations de la rémunération de référence :
pratiquées dans la profession . - .
- la rémunération sctuelle du dernder
emploel ocoupé
- la rémunération moyenne des
salariés présents dans Dentreprise depuis
plus d’un an
- la  structure  actuelle  des
rémunérations
N La rémunération de référence se Constituent des attributs
°2  |forme & partir des rémunérations ; P Py .
antarieures de {(I ren‘umlemtzon de rqfffrence :
- la rémunération des emplois passés
(lors des derniers mois)
- la moyenne des rémundrations
passées (importance du temps, et
I*expérience)
- la rémunération moyenne de
I"ensemble de la carriére du salasié
N Les rémunérations antérieures Constituent des witributs
°3 et les informations détenues par le

salarié sont des attributs significatifs
de la formation d'une rémuneration de
référence

de la rémunération de référence :

- le trend général d’augmentation des
rémiunérations dans le secteur d’activité
ainsi que la position de Uentreprise dans son
environmement

- la prise en compte des éléments de
la rémunération par le salarié (notion de
prix de référence interne : Couteile/Brillet,
Zoilinger, 1996 ; Zollinger, 1995)

De cette présentation synthétique on peut alors s'interroger swr Dexistence d'un

modele fédérateur en terme de rémunération de référence puisque I’on & apergoit que nos
résultats s’apparentent au trois mocieies, selon les cas. Observe-t-on comme pour les prix,
un modéle combinatoire des trois présentés 7 Ou bien observe-t-on la prédominance de
'un ou de "autre ? Ce point constitue d’ores et déja une limite de la présente recherche et
donc une perspective de voie nouvelle afin de juger de la proportion de ces influences,
d’une part, et de la prédominance des modéles dans la formation de la rémunération de
référence des salariés, d’autre part.

Schématiquement on peut construire le modéle suivant ;

MODELE DE REMUNERATION DE REFERENCE

Attributs Externes
* secteurs

* comparmison aver
4 *autres entreprises

Atiributs Internes
* expéticnce

Rémundration
de réfirence
attendue par

Ie salarié

Rémunération

Globale

=ambition

* attentes

+ AvABTIgES on rature
+ formation




H est intéressant de remarquer que la nature des attributs offre une double dimension :

- externe: ce qui semble similaire par rapport aux études de rémumérations
consacrant 'influence du secteur ¢activité, les pratiques d’entreprises en matidre de
rémunération sur les pratiques satariales. On a donc ici une importance des traditionnels
déterminants des pratiques de rémunération sur la formation des rémunérations de
référence des individus,

- jnterne ; c’est ici un point intéressant qui consacre Pinfluence d'attributs
propres aux salariés dans la formation de Jewr rémunération de référence. De cette fagon,
des éléments tels que les conditions de travail offertes, Pexpérience, les attentes des
salariés sur les responsabilités recherchées, sur les composantes de lear rémunération
semblent avoir une influence significative dans la formation de la rémunération de
référence.

Par ailleurs, ce modéle peut permettre d'intégrer une approche rémunération globale
en ce sens que le salarié et Pentreprise vont pouvoir trouver dans I'approche globale les
éléments intrinséques ou extrinséques susceptibles de favoriser la formation de la
rémunération de référence. On peut alors dans une recherche de flexibilité ou bien dans
une volonté d&'sméliorer ’équilibre du rapport confribution / rétribution, trouver des
éléments de rémunération sosceptibles d’influencer la rémunération de référence des
salariés concernés.

Par conséquent, dans le cadre de cette proposition, 1'élaboration d'wn tel modéle
peut avoir des implications managériales importantes. Ce schéma ainsi que les attributs
qu’il révéle permettent au chefl d’entreprise ou directeur des vemtes de modifier ou
d’orienter le management de sa force de vente afin de faire évoluer sa politique de
recrutement, de rémunération, Les effets sur le comportement des salariés n’est pas
neutre puisqu’il est vérifié dans cefte étude une rédoction des dysfonctionnements dus au
comportement de retrait ou de npon-adhésion des vendeurs. Ces éléments étant
appréhendés dans des objectifs mesurés par des indicateurs tels que le turnover,
P absentéisme, le manque &’initiative, etc...

Ces objectifs visés étant Je plus souvent orientés vers la volonté de mieux impliguer
Ia force de vente, la fidéfiser, attirer des salariés motivés et compétends, etc. Le salarié
sera alors plus motivé et enclin soit 3 intégrer "entreprise, soit & y rester. Les enjeux pour
'entreprise peuvent également se retrouver dans leur recherche de conserver ou créer un
véritable vivier de salariés associds éiroitement aux objectifs de Pentreprise. la
rémungration de référence viserait une volonté d’améliorer le comportement de la force
de vente, mais viserait également & augmenter I"attractivité de Dentreprise, le degré de
fidélisation de cette catégorie de personnel et d'améliorer la compétitivité externe de
I*entreprise du secteur,

CONCLUSION

Cette recherche, par la synthése de Pétat de Part et la réalisation d’une enquéte
exploratoire qualitative, a permis de définir le concept de rémunération de référence et
son intérét en matidére de GRH, de montrer sa nature multidimensionnelle, de déterminer
les principaux atfributs contribuant 4 sa formation et de proposer un modéle permettant
de "opérationaliser,

Plusieurs limites sont toutefois observables :

- la premiére concerne le caractére exploratoire de la recherche et la population
qu'elle concerne : Ia force de vente, It nest pas slir que les résultats soient identiques sur
des catégories de salariés appartenant & des secteurs ou la main d’ceuvre est excédentaire
et ou fes métiers sont en déclin, De la méme fagon, une distinction est & opérer dans
Péchantillon en fonction de lz situstion des personnes interrogées: les nouveaux
embauchés n’ayant jamais eu d’emploi auparavant (jeunes diplémés en voie d’insertion
professionnelle), les personnes ayant nouvellement intégrer P'entreprise, les personnes
étant dans Pentreprise depuis plus d’un an. Nos perspectives de recherches futures doivent
donc en tenir compte,

- la seconde limite importante réside dans le fait que la rémunération de
référence ainsi que le prix dépend dans sa formation du contexte dans lequel elle s’inserit.
On entend alors jci le fait de disposer d’un emploi, le secteur d’activité de I’étude, efc...
Le cadre de cette recherche s’inscrit dans un paradigme situationniste et contextuel et
done supporte toutes les limites que cela implique,

- ta troisiéme limite vise Penquéte exploratoire qui s’est effectuée par entretiens,
interviews d’experts (Blanchet, 1985, 1992 ; Guittet, 1990} et focus group (Krueger, in
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FNEGE, 1998). La prochaine étape de a recherche consistera 3 élaborer un questionnaire
d’enqguéte afin de valider le cadre du modéle proposé et d’engager une recherche empirigue
auprés d’un plus grand nombre d’individus. La faiblesse de notre dchantillon tient au
caractére expior'\tosre de l'enquéte et Uinterprétation des résultats ne peut -8tre
appréhendée qu’avec beaucoup de prudence.

Plusieurs voies de recherche découlent de ce premier travail de nature exploratoire et
des principales limites exposées précédemment :

- une voie de recherche possible serait d’établiv une distinction des différentes
catégories de salariés, voir méme d’établir une analyse spécifique aux jeunes diplémés au
moment de leur insertion professionnelle, Il serait également intéressant dans une
recherche empirique de plus grande ampleur de distinguer les rémunérations de référence
des salariés en fonction de leur présence ou non dans une enfreprise. C'est ce qui
justifierait 1"étude des jeunes dipiémés n’ayant jamais travailiés et en processus d’insertion
professionnelle et ’étude d’une autre catégoric de salariés (par exemple la force de
vente), Cet élément permettrait alors de savoir véritablement vers quels types de modéles
on peut se rapprocher ! soit vers des modéles qui proposeraient que la rémunération de
réfeérence se forme avec les différents emplois exerces précédemment (expérience dans
des emplois passés) et sur les rémunérations des concurrents au moment de 1'embauche,
soit vers des modéles qui établissent que la rémunération de référence se forme au sein de
Pentreprise & partir de certains éléments de la rémunération. On pourrait alors se référer
au concept de rémunération globale en distinguant les éléments intrinséques et
extrinséques de la rémunération.

- une autre prolongation de ce travail peut 8tre Pétude de Pinfluence d’une des
dimensions de la rémunération de référence. A partir de cet élément, H est également
possible d’engager des analyses vers la mesure de cette rémunération de référence (peut-
on établir une échelle de mesure sur cette rémunération qui ne constituerait, dans cette
perspective, gquune mesure d'une « image attendue, d'une rémunération attendue »).

Ces différentes voies de recherche ne sont pas sans intérét managérial puisqu’elles
concernent les différents moyens qui peuvent permettre aux entreprises de modifier leurs
pratigues de gestion des ressources humaines spécialisées en fonction de leurs propres
déterminants et des caractéristiques de leur force de vente.
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