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Introduction générale

Lorsqu’il entreprend, dés 1878, de réorganiser le travail des ouvriers des Aciéries
Midvale, F. Taylor se heurte a une trés forte hostilité. Les salariés refusent les normes de
productivité qu’il veut imposer, bien qu’elles ne nécessitent pas, selon lui, d’efforts
supplémentaires. Etonné de cette opposition, Taylor comprend alors qu’ceuvrer a la
rationalisation des tiches ne suffit pas. Il lui faut également travailler 3 la maniére dont
Pentreprise peut modifier les comportements par un systéme d’incitation financiére adapté. Il
devient ainsi le premier a confier au « bureau d’études » la tiche de fixer les objectifs de
productivité, et d’établir des dispositifs de rémunération qui incitent les salariés a les
atteindre. ‘

Depuis, les besoins des entreprises en éclaircissements quant aux capacités incitatives des
pratiques salariales n’ont cessé de s’intensifier. L’offre théorique de modeles d’incitation a
I’effort s’est en effet considérablement étendue, jetant ainsi une certaine confusion sur leur
efficacité respective. Si certaines entréprises ne jurent que par les pratiques de hauts salaires,
d’autres font, au contraire, 1’apologie des boni individuels au mérite, et d’autres encore louent
les vertus des mécanismes collectifs de rémunération.

Pour dénouer cet écheveau des pratiques salariales, certaines entreprises confient a des
spécialistes le role d’optimiser leur structure de rémunération. Elles créent des services
« rémunérations et avantages salariaux », a qui elles déléguent le soin d’élaborer des schémas
de rémunération qui soient incitatifs a 1’effort, adaptés aux besoins de I’entreprise, et qui tirent
profit des subtilités de la réglementation sociale et fiscale'.

Concrétement, ce rdle revient surtout a distinguer, parmi les nombreuses méthodes visant a
relier ’intérét du salarié A la bonne exécution de la tiche qui lui a été confiée, celle qui se
révélera la plus 3 méme de satisfaire aux exigences de I’entreprise. Et cette tache est ardue :
sans trop en préciser pour I’instant les modalités, pas moins de six schémas de rémunération

« canoniques » peuvent prétendre a cette fonction d’incitation des salariés.

! Aux Etats-Unis, ces services « compensation and benefit management » voient leur réle étendu a la définition
des systémes de retraite, de prévoyance, et d’autres avantages sociaux de I’entreprise, comme les plans
logements. Ce rdle se trouve extrémement réduit en France ou le systtme de retraites n’est pas directement géré
par Ientreprise, contrairement a ce qui peut étre fait dans les pays anglo-saxons. Les défaillances potentielles du
systtme de retraite par répartition pourraient cependant & terme renforcer ce rdle. Il reste pour I’instant limité
face a ’étendue de la tiche de recherche de mécanismes de rémunération incitatifs, fiscalement avantageux, et
conformes a une législation complexe.



by

* Le salaire 4 la pi¢ce ou a la commission, ot les salariés pergoivent une rémunération par
unité produite, a un tarif fixé & I’avance.

* Le quota individuel, ol ils regoivent une prime lorsqu’ils atteignent un objectif individuel

assigné ex ante.

* Le tournoi entre salariés, ou seules les meilleures performances sont récompensées par un

« prix » monétaire, une promotion, ou un avantage en nature.

* Le partage du profit, ol les salariés pergoivent une portion du profit tiré de Aleurs efforts.

* Le quota collectif, o chaque membre du groupe percoit une prime si un objectif collectif, 1a
aussi déterminé par avance, est atteint.

* Enfin, le salaire dit d’efficience ou les salariés, dont D’effort est contrdlé de maniére

discontinue, regoivent un salaire élevé mais sont tenus de fournir un effort sufﬁsanf, sous

peine d’étre sanctionnés.

Paradoxalement, cette pléthore de 'propositions théoriques relatives a « ’art d’obtenir 1’effort
des salariés » conduit & une certaine indétermination. L’interrogation, récurrente dans la
théorie dite de « I’agence », sur les moyens de traiter du probléme de 1’aléa moral dans la
relation salariale, a mené a la formulation de nombreux schémas de rémunération incitatifs,
sans véritablement en préciser les vertus relatives. La question du choix du mécanisme
optimal d’incitation & mettre en place semble, en effet, avoir moins attiré Iattention des
‘théoriciens, que 1’analyse compléte d’un systéme particulier de rémunération,  travers ses
propriétés incitatives, et surtout ses conséquences sur le fonctionnement du marché du
travail’. L’employeur se voit ainsi confront¢ & de nombreux mécanismes, chacun lui
permettant a priori de parvenir a une solution incitative optimale, sans qu’il puisse déterminer
celui a mettre en ceuvre.

L’objet de cette thése, en proposant une théorie des facteurs déterminant le choix par
Pemployeur d’un mécanisme d’incitation & Deffort, est précisément de lever cette

indétermination.

Le tableau de 1’absence d’intérét de la littérature pour cette question du choix d’un mécanisme
d’incitation, est certainement quelque peu caricatural. Si ce théme n’est pas principal dans

’analyse, le terrain n’a pas pour autant totalement été laissé en friche. Une bréve synthése de

2 L’exemple le plus frappant en est sans doute la théorie du salaire d’efficience, principalement mobilisée pour
expliquer I’absence d’équilibrage du marché concurrentiel.



cette littérature, dans les grandes lignes, permet de dégager deux facteurs, dont le rdle serait
essentiel pour guider le choix de I’employeur : 1’observabilité de la performance individuelle,

et les caractéristiques des chocs aléatoires affectant la performance des salariés.

* L’observabilité de la performance individuelle

Il est indéniable que pour certaines tiches, la performance individuelle de ceux qui les
réalisent est difficilement identifiable, car difficilement définissable.

Tout d’abord, parce que la fonction assumée par ces salariés est tellement complexe, qu’elle
n’autorise pas une définition précise de ce que pourrait constituer I’output® de leurs activités.
Ensuite, parce que la mise en place de formes collectives d’organisation du travail semble,
dans certains cas, étre un facteur important d’accroissement des performances des salariés.
Elle leur permet, par exemple, de se coordonner, de s’entraider ou de partager leurs
informations. Mais, cette amélioration de la performance se traduit souvent par une
diminution des possibilités de contrdle des salariés : 1’organisation en collectifs de travail peut
rendre la contribution de chacun non identifiable, et non déductible de 1’observation du
résultat collectif. Certes, chaque salarié réalise des tiches strictement individuelles, mais
celles-ci concourent a un objectif collectif qu’il n’est parfois pas envisageable de reporter sur
les individus qui le remplissent.

Cette « désincarnation» de la performance, lorsqu’elle se produit, rend impossible
I’application de mécanismes d’incitation assis sur une mesure individuelle. I1 faut alors a
Pemployeur trouver des formes de rémunération reposant sur une mesure collective de la

performance, qui puissent maintenir I’incitation dans une situation de travail en équipe.

* Les caractéristiques des chocs aléatoires affectant la performance des salariés.

A la suite d’une série de contributions (Stiglitz [1980], Lazear et Rosen [1981], Green et
Stockey [1983]), s’est imposée 1’idée, qu’une fois la production individuelle observable, les
caractéristiques du choc aléatoire affectant la performance de I’agent pourraient influer sur le
choix par ’employeur d’un mécanisme d’incitation. Certains schémas de rémunération
s’avéreraient en effet moins sensibles que d’autres & la variabilité du choc aléatoire. Ils
seraient ainsi plus & méme d’obtenir I’effort de salariés éprouvant de I’aversion pour le risque,

lorsque leur production est fortement affectée par un aléa. De méme, certains mécanismes, de

? Nous distinguons clairement ici I’input d’une activité, caractérisée par I’effort que fournit I’individu, de son
output, caractérisé cette fois par le résultat que produit I'input. Nous reviendrons trés amplement sur cette
distinction entre effort et performance.



par leur capacité a filtrer ’effet d’un choc aléatoire commun & 1’ensemble des salariés, se

révéleraient supérieurs lorsque le choc aléatoire recéle une composante individuelle faible.

La combinaison de ces deux facteurs fournit quelques principes trés générziux, susceptibles de
rendre compte du choix par I’employeur d’un mécanisme d’incitation a I’effort.

De ce point de vue, en effet, « si la production est individuelle, la théorie économique de
I’agence démontre que ’employeur doit fixer un baréme de rémunération croissant avec la
production observée ». A I'inverse, « si la production est le résultat des efforts d’un groupe de
salariés, [la performance de chacun devenant inobservable], d’autres solutions doivent étre
trouvées. L’une d’elles est la punition ou la récompense collective qui incite les salariés, ou a
se substituer au salarié défaillant, ou a le contraindre a travailler. Toutefois, si le groupe est
nombreux, cette solution n’est généralement pas utilisable et la mise en place d’un salaire
d’efficience peut étre une solution ». Le systéme de rémunération est, dans ce cas, associé a
«un systtme de contrfle de I’effort individuel de coilt raisonnable, et par conséquent,
discontinu » (Ballot [1992, p. 63]).

Le choix d’un mécanisme d’incitation semble ainsi prioritairement relever du critere
d’observabilit¢ de la performance individuelle. Lorsqu’elle est accessible, le choix de
I’employeur se porte en premiére instance sur des schémas individuels de rémunération,
départagés selon I’assurance qu’ils procurent face aux chocs aléatoires affectant la
performance. A l’inverse, lorsqu’elle est inaccessible, le choix de I’employeur s’effectue sur
la base d’un arbitrage entre coiits liés a P'utilisation d’une mesure discontinue de I’effort, et
colits liés 2 la sous-optimalité des mécanismes collectifs d’incitation. Ces derniers sont
d’autant plus importants que le groupe est de grande taille, et qu’il y a, par conséquent, un

risque élevé de comportements de passager clandestin.

Si elle est profondément intuitive, cette solution « classique » au probléme du choix d’un
mécanisme d’incitation, peine cependant a rendre compte de certains aspects des pratiques
salariales.

* Elle prone I’application d’un unique dispositif de rémunération.

La performance individuelle d’un individu ne pouvant, a la fois, étre observable et ne pas
I’&tre, chaque situation de travail doit aboutir & un seul mécanisme. Il parait alors difficile de
concevoir la cohabitation, au sein de la structure de rémunération d’un méme salarié, de deux
mécanismes incitatifs, I’un basé sur sa production individuelle, I’autre sur sa participation a

une production collective.



Dans ces conditions, I’argumentation fondée sur le critére d’observabilité de la performance
individuelle nous améne a considérer comme antithétiques, des éléments dont 1’étude
empirique montre la coexistence. En effet, la rémunération des salariés, en particulier dans les
grandes entreprises, combine souvent différents dispositifs, certains reposant sur une mesure
de la performance individuelle, d’autres sur celie de la performance collective. La question du
choix de I’employeur parmi les mécanismes incitatifs doit donc également étre, assez

paradoxalement, celle de leur imbrication.

* Elle conclut également & la supériorit¢ des mécanismes fondés sur la performance
individuelle. Faute de pouvoir observer I’effort, 1’employeur doit' en effet asseoir le
mécanisme de rémunération sur 1’élément le plus informatif dont il dispose. Les mécanismes
basés sur la performance individuelle doivent donc prioritairement &tre mis en place, ceux
basés sur la performance collective ne venant qu’en pallier I’inapplicabilité. La situation de
parfaite observabilité de la performance individuelle exclut ainsi I’application alternative d’un
mécanisme collectif de rémunération.

Or, sur ce point, ’examen des pratiques salariales (Weiss [1987)], Hansen [1997]) révele des
logiques tout a fait contraires. Certains employeurs choisissent délibérément de rémunérer la
performance collective, alors méme qu’ils observent les contributions individuelles. Pour étre
totalement satisfaisant, ’argument répondant & la question du choix doit donc également
rendre compte de la préférence possible des employeurs pour les mécanismes collectifs de

rémunération, alors méme que I’ensemble des dispositifs est applicable.

Dans ces conditions, traiter de la question du choix d’un dispositif de rémunération revient a
identifier les motifs pour lesquels un employeur pourrait, d’une part, préférer un mécanisme
collectif 3 un mécanisme individuel, d’autre part, mettre en place divers dispositifs de
rémunération.

L’argument que nous souhaitons développer en ce sens repose sur I’idée que le mécanisme
d’incitation n’a pas pour seul effet d’obtenir des salariés qu’ils travaillent intensément a leur
propre tiche. Il permet également de favoriser, ou au contraire d’endiguer, les relations
productives que les salariés entretiennent les uns envers les autres, la coopération en
particulier.

En effet, les contrats de travail élaborés par I’employeur, méme s’ils décrivent le contenu des
taches et la structure hiérarchique de I’entreprise, ne réglent pas I’ensemble des relations entre

salariés. Ceux-ci disposent généralement d’une certaine liberté dans I’exécution de leurs



taches, liberté qu’ils peuvent exploiter pour développer entre eux des interactions productives.
Celles-ci consistent souvent en des « échanges d’efforts’ », coups de mains ponctuels entre
salari€s, coopération & une méme tiche ou échanges d’informations et de tours de mains. Sans
que cela leur soit spécifié par le contrat de travail ou par la hiérarchie, les salariés consacrent
une partie de leur effort aux tiches des autres. Iis s’entraident, coopérent, dans des
proportions variables selon leurs affinités respectives, et les caractéristiques des tiches que
chacun exécute.

11 serait cependant tout a fait naif de croire qu’ils le font de maniére inconditionnelle, sans en
obtenir une contrepartie directe ou indirecte. Ils négocient entre eux ’effort qu’ils peuvent
s’accorder mutuellement, et inscrivent dans une sorte de contrat moral « latéral » (Tirole
[1980]) I’engagement® qu’ils prennent vis & vis des autres. Ce contrat, dont le contenu peut
traduire des comportements tres divers allant du refus de coopérer avec I’autre a une entente
parfaite, échappe a priori au contrble de I’employeur. Il retient cependant toute son attention :
il concerne en effet des actions qui peuvent, soit lui étre profitables, et qu’il est alors de son
intérét de soutenir, soit au contraire lui étre tout a fait préjudiciables®, et qu’il lui faut alors
contrarier. Se pose alors la question des moyens dont il dispose pour influer sur son contenu,
et espérer ainsi peser sur les relations de travail des membres de son entreprise, en particulier
la coopération.

Sur ce point, ce qu’il nous parait essentiel de souligner, et que nous entendons démontrer,
‘¢’est que les contrats informels entre salariés interagissent avec ceux, formels, élaborés par
’employeur. La nature des relations que les salariés entretiennent, en particulier leur
propension & coopérer, n’est pas en effet sans rapport avec le dispositif de rémunération.
Ainsi, ’implémentation d’un mécanisme collectif parait vouée a peu de résultats si les salariés
s’ignorent superbement, mais pourrait bénéficier en revanche d’une relative cohésion du
collectif qu’il est censé rétribuer. De la méme fagon, il parait peu judicieux de développer
I’émulation entre agents par I’intermédiaire d’un mécanisme de tournoi, alors que ceux-ci
éprouvent déja une forte empathie. L’employeur ne peut donc ignorer le contenu de ces
accords informels dans le choix d’un dispositif de rémunération.

De méme, il fait peu de doute que le mécanisme lui-méme aura une incidence sur les relations
que les salariés entretiennent. Les individus ne se comporteront certainement pas de la méme

maniere les uns envers les autres, selon que I’on introduit une compétition entre eux, ou un

4 Nous excluons la possibilité d’échanges monétaires.
3 Nous reviendrons par la suite sur cette hypothése d’engagement moral.
® C’est par exemple le cas, nous y reviendrons, lorsque les salariés profitent de cette liberté pour « papillonner ».
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objectif commun 2 atteindre. Par I’intermédiaire du schéma de rémunération, I’employeur
peut donc influer sur les comportements de ses salariés. Il peut en particulier parvenir 2 les
faire s’entraider et coopérer comme il 1’entend.

Dans ces conditions, la relation entre dispositif de rétribution et comportements des salariés
entre eux devient le fondement méme de la décision de I’employeur quant au mode optimal
de rémunération. Celui-ci choisit un mécanisme d’incitation en fonction de ce qu’il pense que
sera le contenu du contrat moral entre salariés, que celui-ci soit antérieur au mécanisme mis

en place, ou en découle.

La thése que nous présentons ici se propose précisément d’expliciter le lien unissant les
différents schémas de rémunération présentés et les comportements des salariés. Elle envisage
ainsi la question du choix par ’employeur d’un mécanisme optimal d’incitation des salariés a
I’effort sous 1’angle des comportements des agents qu’il rémunére. Plus précisément, nous
entendons démontrer que les mécanismes d’incitation se distinguent par leur incidence sur le
comportement des agents, en particulier sur leur propension a coopérer les uns avec les autres.
Le choix d’un mécanisme reléverait ainsi de sa capacité a permettre que 1’effort des salariés
soit réparti conformément aux besoins de I’employeur, entre un effort « propre », dirigé vers
la tache qui leur a été confiée, et un effort « pour 1’autre », dirigé cette fois vers les taches
confiées a d’autres ou mises sous leur responsabilité commune.

Une telle propriété constitue un motif suffisant pour que I’employeur préfére un mécanisme
collectif, alors méme qu’il observe la contribution de chacun. En effet, le fait que le schéma
de rémunération soit 4 méme d’infléchir la maniére dont les salariés répartissent leur effort,
exige que I’employeur fasse maintenant reposer son choix sur deux critéres. Le mécanisme
permet d’obtenir des « quantités d’effort », mais permet également que ces quantités soient
bien réparties. L’employeur peut alors avoir a arbitrer entre ces deux propriétés, et retenir un
dispositif de rémunération différent selon le comportement attendu des salariés, et selon le
contexte productif, ¢’est-a-dire son intérét a les voir s’entraider.

Dans ces conditions, il peut souhaiter, alors méme qu’il observe la performance individuelle
de ses salariés, mettre en place un mécanisme collectif de rémunération. Celui-ci, méme s’il
ne permet généralement d’obtenir qu’un niveau moindre d’effort, permet peut-étre une
répartition des efforts plus en conformité avec les exigences techniques (nous démontrerons
ces propositions). L’observabilité de la performance individuelle n’est plus, dans ce cas, une
condition suffisante 3 la mise en place d’un mécanisme individuel. Il nous faut alors mettre en

évidence les motifs qui feraient préférer a I’employeur un mécanisme collectif de



rémunération, alors méme qu’il peut implémenter un mécanisme individuel. Pour cela, il nous
faut comparer les performances incitatives des différents schémas de rémunération, en isolant
effet attendu de 'observabilité de la performance individuelle. L’analyse comparative se

fera donc pour une performance individuelle toujours observable.

Dans cette situation théorique de parfaite observabilité de la performance individuelle, les
propriétés respectives des mécanismes d’incitation seront comparées les unes aux autres.
Celles-ci sont évaluées par le niveau de profit dégagé par la mise en placé du schéma de
rémunération dans un contexte productif donné, représentatif de I’importance relative de la
quantité d’effort et de sa répartition dans la performance, et compte tenu du comportement
attendu des agents.

Cette démonstration requiert un détour méthodologique important, que nous constituerons
dans un premier chapitre (Chapitre I). Il nous faut en effet disposer des moyens théoriques de
représenter la répartition de I’effort, puis spécifier par la construction d’une fonction de
production et d’une fonction de désutilité a Ieffort, comment la quantité obtenue et sa
répartition influent sur le bien-étre de I’employeur et du salarié.

" Mais le point central de cette thése est de juger de I’interaction entre dispositif de
rémunération et contenu de 1’accord moral signé par les salariés. Il nous faut donc décrire, et
justifier, les comportements que ceux-ci peuvent adopter les uns envers les autres. Ce travail
préalable qui constitue la base de notre démonstration, aboutit ainsi 2 définir trois types
d’accords, trois «principes» de comportement: l’indépendance totale des efforts, la
réciprocité, chacun s’entendant pour payer de retour ’aide recue, et la totale interdépendance
des décisions.

Dés lors, pour examiner le lien entre ces comportements et le schéma de rémunération, notre

démonstration s’articulera de la maniére suivante.

Dans un premier temps (Chapitre II, III et IV), nous considérerons que I’employeur est
impuissant 3 commander aux comportements des agents entre eux, et que les relations entre
salariés s’imposent donc 4 lui sans qu’il ait une quelconque emprise sur leur contenu. Il ne
peut alors, pour parvenir a ses fins d’incitation et de répartition optimale de I’effort, que s’en
accommoder.

Cette perspective est certainement celle qui prédomine dans la littérature sur le theme, et peut
étre qualifiée d’approche par variation de conjectures (« conjectural variation approach »

Drago et Turnbull [1991]). Elle ne revient bien évidemment pas a ignorer I’existence et le



contenu de ces accords informels, mais a les considérer comme donnés, pour rechercher
ensuite une structure incitative qui s’en arrange, voire exploite leur contenu. De ce point de
vue, le mécanisme d’incitation influe sur le niveau d’effort et sa répartition, mais non sur les
bases mémes du comportement des salariés. Ces principes conditionnent pourtant I’efficacité
méme du mécanisme, et il parait alors assez naturel de structurer 1’analyse du choix d’un
mécanisme, selon les différentes hypothéses émises sur la maniére dont les salariés vont se

comporter les uns envers les autres.

Les relations entre agents seront tout d’abord supposées suivre le principe traditionnel de
I’analyse économique, I’indépendance des comportements. Les agents décident de leurs
actions optimales sans tenir compte d’effets éventuels sur celles des autres (Chai)itre II).

Dans ce contexte, nous nous interrogerons sur la maniére dont ’employeur s’accommode
d’un tel comportement pour parvenir a l’incitation, et en particulier s’il lui est possible de
recourir a une incitation individuelle. ‘

Lorsque I'intensité du désir de I’employeur de voir ses salariés coopérer entre eux est faible,
un mécanisme individuel de rémunération s’avére-t-il préférable ? Et le cas échéant, lequel ?
En outre, cela est-il encore vrai lorsque la nécessité de la coopération entre salarié
s’intensifie ? Dans le cas contraire, quel est le seuil critique au-deld duquel I’employeur

marque une préférence pour une rémunération collective ?

Nous envisagerons ensuite la question du choix d’un mécanisme optimal d’incitation a
I’effort, lorsque I’employeur peut, cette fois, s’appuyer sur des pratiques de réciprocité entre
agents (Chapitre III).

Cette hypothése de comportement modifie-t-elle les propriétés incitatives des dispositifs de
rémunération ? Les modifie-t-elle de la méme maniére, selon qu’il s’agit d’'un mécanisme
individuel ou d’un mécanisme collectif, et selon que I’intensité du désir de I’employeur de
voir les salariés coopérer est faible ou forte ? Quelle est alors, le cas échéant, la nouvelle

hiérarchie des mécanismes d’incitation ?

Enfin, pour clore ce mouvement, nous traiterons de la question du choix du mécanisme
lorsque les comportements des salariés sont parfaitement interdépendants, et qu’ils ne
prennent leur décision d’effort qu’au terme d’une délibération commune (Chapitre V).

Nous nous demanderons alors si ’employeur peut tirer avantage de cette totale coordination

des efforts, et le cas échéant, par quels moyens.



Quelles sont ainsi ses préférences en matiére de pratiques salariales? Quelles
recommandations peut-on formuler a 1’égard de ces services spécialisés dans la rémunération

des salariés, afin d’optimiser leur politique salariale ?

Dans un second temps (Chapitre V), nous considérerons que I’employeur peut, cette fois,
influer sur le comportement des salariés entre eux, par le biais du contexte dans lequel ils sont
amenés a évoluer. En particulier, il peut inciter les agents a retenir un comportement plutot
qu’un autre en le rendant plus profitable par le biais du mécanisme d’incitation a 1’effort.
Dans ces conditions, le mécanisme se révéle régulateur des comportements des salariés, et
crée potentiellement lui-méme les conditions de son efficacité.

Ce revirement dans 1’approche, s’il est essentiel, ne nécessite néanmoins pas de reprendre
intégralement I’analyse du choix. Il requiert uniquement de spécifier clairement la manicre
dont un mécanisme engendre un comportement : par quel processus, chaque mécanisme
parvient-il & modifier le comportement des agents ?

Au terme de cette description, il apparait que si les dispositifs portent en eux les conditions de
leur efficacité, et que 1’employeur influence les comportements coopératifs de ses salariés, ce
processus demeure fragile, en particulier pour certains mécanismes. Il repose en effet sur des
processus psychologiques de groupe, dont ’employeur doit s’assurer du bon déroulement
aupres de ses salariés. Il est par conséquent souhaitable de recenser les facteurs de promotion
des comportements coopératifs.

Nous conclurons enfin sur la question du.choix d’un mécanisme d’incitation, en soulignant
i’intérét de I’employeur, non pas d’adopter un schéma de rémunération unique, mais au

contraire de combiner dispositifs individuel et collectif.
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Chapitre 1

Essai sur ’effort
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Introduction

Le cceur de la thése que nous entendons développer ici, réside dans la prise en compte
de la possibilité des salariés de répartir leur effort entre leurs propres taches, et des activités,
soit directement confiées a leurs collégues, soit mises sous leur responsabilité commune.
Schématiquement, cette extension de 1’analyse revient simplement a élargir le champ des
« dimensions » possibles du vecteur de leffort, en y intégrant une composante
supplémentaire, 1’effort dirigé vers les tiches des autres. Ce programme ne semble donc a
priori aucunement remettre en cause ce qui peut traditionnellement étre dit sur I’effort,
lorsque celui-ci n’est analysé que dans un espace 4 une dimension. La fagon dont
I’économiste pense 1’effort, dont il le définit et I’intégre dans I’objectif de I’employeur et des
salariés, ne devrait nullement souffrir de cette extension de I’analyse. Il ne semble pas y avoir
de besoins conceptuels spécifiques a I’étude de la répartition de ’effort.

Comme nous le montrerons, ce point de vue est fonciérement erroné. Juger de I’effort comme
un €élément pouvant étre réparti entre plusieurs taches, en particulier si ’on montre la volonté
de différencier ces composantes par leurs effets sur la production et le bien-étre des agents,
requiert, le plus souvent, qu’on en clarifie la représentation. Ce que nous entendons
traditionnellement sous le terme « d’effort » s’accommode parfois mal de I'introduction de
I’aide que les individus peuvent apporter aux autres. Ainsi, de multiples représentations de
I’effort cohabitent au sein de la littérature : Ieffort est y tantdt traité comme une activité
pénible mais souhaitable car générant un résultat supérieur, tantét directement comme ce
résultat, tantot enfin comme la pénibilité qu’il engendre.

Cette variété n’était en rien problématique tant qu’il ne s’agissait pas de comparer entre eux
les mécanismes d’incitation a I’effort. Mais sit6t que cette ambition est établie, la multiplicité
devient un frein 4 I’analyse : il parait évident que ’on ne peut s’accommoder de définitions
multiples de I’objet de 1’étude, d’une part parce qu’elles apportent la confusion, d’autre part
parce qu’elles se révélent réguliérement incompatibles. Il convient alors de réduire la diversité
et de s’atteler, en préalable & 1’analyse, 4 un travail d’unification conceptuelle qui aboutisse a
une représentation unique de I’effort.

Un nouveau probléme surgit lorsque ce travail préliminaire révele I’hétérogénéité des
propriétés des diverses représentations de 1’effort : bien que celles-ci rendent compte d’un

seul et unique phénoméne, chacune d’entre elles apporte « en héritage » a la notion méme
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d’effort, une cohorte spécifique de propriétés (I’ordinalité, la cardinalité...). Or, étendre
I’analyse de I’effort a sa répartition requiert certaines propriétés de 1’effort, auxquelles ne
satisfont pas chacune de ses définitions. II nous faut, par conséquent, élaborer d’une
représentation de 1’effort qui permette 1’analyse de sa répartition.

Ces deux mouvements d’unification conceptuelle et de construction d’une définition de

I’effort, constituent 1’objet de la premiére section de ce chapitre.

Sur la base de cette représentation de 1’effort, analyser la question du choix d’un mécanisme
d’incitation a D’effort, nécessite ensuite de définir la maniére dont I’effort, -maintenant
caractérisé par deux composantes-, entre dans le programme des agents économiques.

Le deuxiéme section de ce chapitre sera ainsi consacrée a la maniére dont I’employeur
traite les deux types d’effort comme des facteurs de production. Nous y spécifierons le lien
unissant effort et performance, en soulighant I’intérét d’un traitement différencié selon le type
d’effort. Tant du point de vue de la richesse que du réalisme de cette étude, il apparait en effet
souhaitable de pouvoir considérer, d’une part que 1’aide contribue certainement trés
différemment de I’effort propre a la performance des individus, d’autre part que cette
articulation des deux types d’efforts n’est pas unique mais dépend, au contraire, de la
technologie retenue. Certaines réclament ainsi un haut degré de coopération, d’autres non.
Nous présenterons une fonction de production permettant précisément de rendre compte, sur
ce point, de la diversité des technologies de production.

Une derniére section précisera cette fois la maniére dont les efforts intégrent lé
programme du salarié. Nous y verrons en particulier que les comportements d’effort y font
’objet d’un double calcul.

Le travail est avant tout une activité pénible, et les décisions d’effort dépendent du
« montant » de la peine qu’il engendre. Il nous faut donc la spécifier, en relevant, 1a encore, la
diversité des inclinations de chacun : un méme salarié¢ ressent certainement différemment la
pénibilité de chaque type d’effort, et cette appréciation est probablement divergente de celle
des autres membres de ’entreprise. Cette section proposera une fonction de désutilité a
’effort qui puisse précisément rendre compte de cette variété.

Mais ces efforts sont également I’enjeu de comportements stratégiques et de négociations.
Dans la mesure ou les salariés assignent une partie de leur effort & des activités confiées a
d’autres, et que ces derniers a priori en bénéficient, il semble douteux que les individus
accordent leur aide de maniére inconditionnelle. Dans un cadre relativement proche du

classique dilemme du prisonnier, les individus vont en fait se préter 4 un marchandage, a une
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négociation sur 1’aide échangée, voire sur ’effort propre. Les arrangements de ce jeu
constituent autant de régles de comportements, dont nous démontrerons qu’elles interagissent
trés fortement avec le mécanisme d’incitation. Nous préterons donc, dans cette derniere sous-

section, une attention trés particuliére a la description de ces comportements.

1. Du choix d’une convention de mesure de 1’effort

Afin de cemner les problemes méthodologiques posés dans cette section et de clarifier
les propos que nous entendons y développer sur la question de la mesure de I’effort, nous la
débutons par la présentation, purement illustrative, d’une situation particuliére de mesure d’un
phénomeéne. Celle-ci met artificiellement en scéne un physicien qui a la charge de déterminer
la température de deux corps.

Cette présentation a pour but de souligner le fait, qu’en fonction des objectifs de I’évaluateur,
les besoins quant & la procédure méme de mesure sont profondément différents. Les
_ conclusions que nous tirons de cette illustration sont rapportées a la question de la mesure de
I’effort. Nous montrons ainsi que traiter de la question du choix d’un mécanisme d’incitation
sous I’angle de la répartition de 1’effort, requiert, au préalable, de disposer d’une mesure
appropriée de ce méme effort.

Les problémes méthddologiques posés par le traitement de la question du choix d’un
mécanisme d’incitation y sont illustrés a partir des trois exemples suivants.

Dans un premier temps, considérons que 1’objectif du physicien se limite simplement a
déterminer le plus chaud parmi deux corps.

Mesurer consiste donc ici a établir un classement entre les températures. Seul I’ordre compte,
et le physicien n’est pas intéressé par ’amplitude thermique des corps (il ne cherche pas a
savoir si un corps est beaucoup plus chaud que I’autre, ou juste un peu). Les besoins en terme
d’évaluation ou de mesure sont donc relativement faibles : en touchant les deux corps de sa
main, il est capable de remplir 1’objectif assigné a la mesure. Méme 1’extension du probléme a
un troisiéme corps n’accroit aucunement les besoins méthodologiques de la mesure.

Dans un second temps, reconsidérons I’objectif du physicien : il s’agit maintenant de
déterminer lequel de ces deux corps refroidit le plus vite (par exemple, pour connaitre le

matériau le plus réfractaire).
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La «technique » précédente permet bien siir toujours de déterminer I’existence d’un écart
entre les températures des deux corps. En renouvelant ’expérience aprés un certain laps de
temps, il est méme envisageable d’observer d’éventuelles progressions. Ainsi, si le corps
initialement le plus chaud devient le corps le plus froid, le physicien peut en déduire qu’il est
celui qui refroidit le plus vite. Mais si, comme il parait vraisemblable, tel n’est pas le cas, le
physicien est incapable de conclure sur 1’amplitude des variations de température. Les choses
sont en outre éminemment plus complexes lorsque la mesure est étendue a un troisicme
corps : seul le cas extréme, ou le corps initialement le plus chaud devient le plus froid, permet
de conclure. Les objectifs de 1’évaluateur ne peuvent, par conséquent, étre remplis lorsque la
température n’est mesurée que par une relation d’ordre, et il faut alors envisager une
procédure d’évaluation plus complexe (ici « simplement » I’utilisation d’un thermometre, et
I’observation des écarts de température).

Enfin, envisageons un dernier probléme virtuellement posé au physicien : deux corps lui sont
présentés, afin d’évaluer la chaleur qu’ils dégageraient si leur température était portée a deux
fois leur température initiale (il cherche, par exemple, a tester la résistance de ces matériaux
lorsqu’ils sont soumis a un frottement deux fois plus important).

De nouveau, un simple classement des températures des deux corps se révéle insuffisant : au
mieux, le physicien peut-il penser qu’un corps plus chaud qu’un autre le restera lorsque les
corps auront vu leur température doublée. Anticipant ce probléeme, des mesures de
température ont été prises, dans plusieurs unités méme, puisque le physicien dispose de la
température des corps exprimées en degré Celsius et en degré Fahrenheit.

Appliquant la régle de conversion, le physicien ne tarde pas a constater que les deux corps
sont strictement & méme température (20°C ou encore, lorsque la température est mesurée par
un thermomeétre gradué en degré Fahrenheit, 1,8(20) + 32 = 68°F ). Malgré cela, un probléeme
subsiste. En doublant la mesure de la chaleur du corps exprimée en Celsius, le physicien
aboutit 2 une température de 40°C. Mais en renouvelant I’opération lorsque la chaleur du

corps est exprimée en Fahrenheit (136°F), la température, lorsqu’elle est de nouveau exprimée

136 —32

en Celsius, est de 18

=58°C, et le physicien ne peut alors conclure sur la température

effective des corps. v

Le probléme est 1ié ici, comme nous le verrons plus loin dans le chapitre, a la mesure méme
de la température : les propriétés des mesures en Celsius et en Fahrenheit n’autorisent pas de
dire qu’un corps deux fois plus chaud, est un corps dont la température exprimée dans ces

unités est deux fois plus importante. Réaliser une telle opération sur la mesure requiert des
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propriétés plus larges, que ne possédent pas les conventions de mesure de la température dans
ces unités.

Les problémes de modélisation de I’effort dans le programme de ’employeur, ne sont pas
différents de ceux du physicien lors de ses mesures de température. Comparer, dans le cadre
d’un tournoi, I’effort de deux salariés, ne requiert pas les mémes propriétés de la convention
de mesure de P’effort, que comparer les variations de cet effort, consécutives, par exemple, a
I’accroissement du tarif payé a la piéce. Ces mémes propriétés ne permettraient pas enfin de
pouvoir juger du fait que I’effort d’un salarié est deux fois plus important que celui d’un autre.
Des problémes similaires se posent aussi pour la représentation des comportements des
salariés. Si ceux-ci se prétent, -nous y reviendrons-, & un marchandage sur 1’effort (un salarié
en aide un autre, qui a son tour le lui rendra), il est nécessaire de disposer d’une mesure qui
permette une certaine commensurabilité des efforts que chacun accorde. Cette mesure ne
saurait, ni étre restreinte & une simple relation d’ordre, ni, -et ce afin de permettre une
évaluation similaire des termes de I’échange-, étre propre & un individu. L’analyse des
échanges inter-agents requiert, nous le verrons, une représentation théorique de « quantités »
d’effort.

Deés lors, pour rendre compte du comportement des agents économiques, le modélisateur doit
préalablement répondre & un ensemble de questions : Apalyser un schéma particulier de
rémunération nécessite-t-il une représentation spécifique de I’effort ? Prendre en compte

’aide que les salariés s’accordent, ne requiert-il pas des propriétés particuliéres de la mesure ?

L’objet de cette premiére section est précisément de définir, puis de satisfaire, les besoins
méthodologiques relatifs a la représentation de I’effort et de sa répartition, auxquels
’économiste du travail analysant les mécanismes d’incitation a 1’effort doit faire face.

Elle est structurée de la maniére suivante.

La premiére sous-section présentera, a travers une breve revue de la littérature sur 1’incitation
a I’effort, sous ’angle des conventions de meéure, I’ensemble des représentations théoriques
donnees de I’effort. ,

Dans un second temps, il s’agira de proposer une typologie de ces mesures selon leurs
propriétés, selon ce qu’elles « permettent de dire » sur le phénomene qu’elles mesurent.

Enfin, nous identifierons les besoins méthodologiques auxquels le traitement de la question de
la répartition des efforts nous confronte, et sélectionnerons une représentation de 1’effort dont

les propriétés satisfont a ces exigences.
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1.1 Mesurer Peffort : un tour de la littérature

L’effort est généralement défini comme I’intensité avec laquelle est accompli un travail.

Cette définition, si elle est peu contestable, se situe cependant a un tel niveau de généralité
qu’elle ne permet pas de trancher sur des questions simples. Les conséquences d’une
augmentation de son intensité sur le travail effectué, ou encore sur celui qui I’effectue, ne
peuvent ainsi étre étudiées.

Or, une analyse des mécanismes d’incitation a I’effort nécessite, pour le moins, de pouvoir
conclure sur ces questions. Les économistes se sont donc attachés a fournir une représentation
de I’effort plus a méme de satisfaire a ces exigences.

Un rapide examen du probléme nous montre qu’ils ont abouti & de multiples définitions de
I’effort, fonction du point de vue adopté pour juger du travail : pour I’employeur, I’effort se
traduit par la variation du produit du travail, pour son salarié, il engendre une pénibilité
supplémentaire. Nous présentons dans cette premicre sous-section, les différentes

représentations analytiques de I’effort dans le travail.
1.1.1 L’effort mesuré par la peine qu’il inflige

L’étymologie, et 'usage ancien méme du mot, rappelle que le travail est avant tout une
activité qui engendre une pénibilité’. C’est par ailleurs certainement ’acception habituelle du
mot « effort » : il implique la peine de celui qui le réalise,\ sans que celle-ci porte
nécessairement ses fruits (qui sont donc- mesurés distinctement).

Il peut dés lors paraitre assez naturel de mesurer 1’effort par la peine qu’il inflige. C’est la
perspective adoptée par Green et Stockey dans leur article « A Comparison of Tournaments
and Contracts » [1983], ou ils se proposent de comparer les propriétés des tournois et des

contrats linéaires de type salaire a la piece.

7 Ainsi P'utilisation vieillie du terme dans 1’expression « Les grands travaux que Notre-Seigneur a soufferts »
chez Bossuet (Discours sur ’histoire universelle [1681]).
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Puisque D’effort est mesuré par la peine qu’il inflige, ces deux éléments ne peuvent étre

distingués, et la fonction d’utilité de I’agent peut alors s’écrire®
U(w;, e;)=u(w,;)—e,

ou w, >0 représente la rémunération du salarié, u(w,) 1’utilité qu’il en retire

et ¢ 20, effort mesuré par sa désutilité : « units of effort are simply defined as whatever

causes units of disutility to the agent » (p. 352, note n°2).

Il est essentiel de souligner que le choix d’une représentation de 1’effort préte fortement a
conséquence pour l’effort lui-méme: celui-ci hérite des propriétés de sa mesure, en
I’occurrence, ici, celles que 1’on préte aux fonctions d’utilité.

Alnsi, il est assez classique pour les économistes de considérer que les valeurs numériques
affectées a I’utilité d’un individu n’ont aucune signification en soi, qu’elles ne permettent de
rendre compte que des relations de préférence d’un individu entre différents « paniers de
biens ». Cela ne confére a I'utilité, et donc a I’effort, que des propriétés extrémement
restreintes : les mesures de I’effort ne traduisent, elles-aussi, que de simples relations d’ordre
_entre les niveaux d’effort. Comme le physicien sans thermométre, on ne peut donc dire mieux,
si bien sfir on accepte 1’idée de propriétés aussi restreintes des fonctions d’utilité, qu’un effort
est supérieur ou inférieur a un autre.

Cette restriction s’avére sans importance lorsque le mécanisme d’incitation étudié est un
tournoi. L’employeur n’est en effet intéressé que par le classement des efforts (ou pour étre
plus précis, par le classement du niveau de production qui s’y rapporte), et non par
I’importance et la significativité de leur écart (tout comme le physicien lorsqu’il ne s’agissait
pour lui que de déterminer le corps le plus chaud). A I’inverse, pour I’analyse de mécanismes
d’incitation ou les différences de rémunération sont précisément fonction de la magnitude de
I’écart entre les niveaux d’effort, une mesure de 1’effort par sa désutilité, -étant sous-
entendues les propriétés restreintes des fonctions d’utilité-, s’avere tout a fait insuffisante.

Tel est ici le cas, 1’objectif étant de comparer le tournoi au salaire a la piece. Pour des salariés

rémunérés a la piéce, la variation d’une unité de la quantité produite accroit la rémunération
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d’un montant égal au tarif 4 la piéce. Cela implique, pour le moins, que les variations des
niveaux de produit, et par conséquent, celles des niveaux d’effort, puissent &tre comparées.

L’analyse de ce mécanisme requiert donc de pouvoir considérer qu’une variation d’effort est
identique a une autre, c’est-a-dire qu’elle représente le méme nombre « d’unités » d’effort

(« units of effort » (p. 352)). Il faut alors une mesure « étalonnée » de I’utilité’.

1.1.2 L’équivalent monétaire de I’effort consenti

« Toute peine mérite salaire », dit 1’adage populaire. L’effort semble donc pouvoir étre
mesuré par la peine qu’il inflige, mais également par le « salaire de effort » qu’exige le
salarié pour le fournir. Celui-ci, appelé équivalent monétaire de I’effort consenti, représente le
paiement miinimal qu’un salarié accept;:i'ait de ’employeur (ou d’un autre salarié) pour
exécuter ’effort demandé.

C’est le point de vue adopté par Dixit dans son article « Strategic Behavior in Contests »
[1987], ou il se propose d’étudier des tournois asymétriques ot I’un des joueurs, considéré
comme le favori, a une probabilité supérieure de remporter le tournoi.

L’effort étant mesuré par son équivalent monétaire, il est directement comparable a la
rémunération de I’individu, de sorte que la fonction d’utilité de I’agent peut alors revétir la

forme suivante :

Uw,e)=U(w, -e)

ou w, >0 est la rémunération de I’agent

et e >0 I’effort mesuré par son équivalent monétaire (« Let e,, e, the two player’s effort

levels in units commensurate with the prize », p. 892).

Si I’analyse du tournoi ne nécessite généralement que des propriétés restreintes de la mesure
de I’effort (la possibilité d’établir une relation d’ordre entre les efforts), les besoins

méthodologiques sont ici quelque peu différents. L’auteur étudie en effet I’impact sur ’effort

S UR > [0; B] est une fonction croissante, concave et bornée par B (évitant ainsi les problémes posés par le
célebre probleme de St-Petersbourg). La fonction d’utilité est séparable et additive : le revenu n’a donc pas
d’effet sur la désutilité de I’effort.

% Les fonctions dutilité considérées, dans ce modéle, ont donc nécessairement des propriétés élargies. Elles sont
de type Von Neumann-Morgenstern, et permettent de comparer des variations d’utilité et donc des variations
d’effort. Cet élargissement trés classique des propriétés de la fonction d’utilité, est rendu nécessaire par le
traitement analytique de mécanismes s’appuyant sur des propriétés non ordinales du niveau d’effort.
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des participants, de la possibilité pour le favori de s’engager avant le tournoi sur un niveau
d’effort particulier. Surtout, il cherche & déterminer si cet engagement est profitable a
I’employeur, c’est-a-dire s’il accroit le niveau global d’effort. Il s’agit, par conséquent, de
comparer des variations du niveau d’effort. Cela requiert, sur le plan conceptuel, bien plus
qu’une mesure ordinale de I’effort, mais également, dans ce cadre asymétrique, une mesure
qui ne soit pas propre a I'individu. Le « salaire de I’effort », dont les variations sont en tout
point comparables, et identiques quel que soit I’individu, permet précisément une telle

analyse.
1.1.3 L’effort mesuré en terme de produit

Lorsque les praticiens parlent de rémunérer le salarié en fonction de son mérite, la déﬁﬁition
qu’ils donnent de ce « mérite» est certainement bien plus restrictive que ne le laisse
transparaitre le terme. Il s’agit bien souvent de rétribuer le salarié en fonction de sa production
individuelle, entendué au sens large (ce qu’il produit, ce qu’il vend..., soit un ensemble
d’éléments facilement quantifiables dont le volume dépend de son effort). Le mérite prend
" alors un sens trés particulier, dont les recommandations des manuels de gestion des ressources
humaines'® se font souvent 1’écho : parce que facilement identifiable et objective, la mesure
de ’effort par son produit parait intuitive et naturelle, tant pour l’employeur que, semblerait-
il, pour le salarié. |

Cette identification de I’effort & son résultat s’explique certainement par le fait que certains
mécanismes d’incitation reposent précisément sur une mesure du produit : pour récompenser
’effort des salariés, I’employeur récompense la performance individuelle, et I’effort est alors
assimilé a son produit.

Sur un autre plan, le modélisateur y voit une source de simplification, lorsqu’il s’agit
d’étudier des schémas de rémunération fondés sur la performance individuelle. Ainsi, dans ce

qui constitue certainement ’'une des premiéres références sur la question du choix d’un

mécanisme d’incitation (Lazear et Rosen [1981)]), I'effort e, est clairement identifié a son

résultat y,, par la relation simple y, = ¢, +¢; t

1% Ainsi, pour Sire et David [1993, p. 147], le mérite peut étre déterminé, par le résultat comptable, le chiffre
d’affaires, la marge nette, le besoin en fonds de roulement...

" g, désigne un choc aléatoire affectant la performance de I’agent. Ce choc aléatoire peut étre strictement
individuel (idiosyncrasique), commun i ’ensemble des agents ou les deux conjugués. Il est d’espérance
mathématique nulle.
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La mesure de Deffort par son produit se justifie ici par la possibilité d’exprimer trés
simplement la rémunération versée aux agents (aucune spécification d’une fonction de
production n’est nécessaire), mais aussi par le fait qu’elle permet d’établir trés facilement une
hiérarchie des mécanismes d’incitation, en rendant directement comparables les quantités de

produit, et donc d’effort, obtenues par ’employeur.
1.1.4 L’effort mesuré par la contribution productive

Il nous semble que les définitions présentées jusqu’ici, telles qu’elles apparaissent dans la
littérature, trahissent quelque peu l’intuition de ce que sont le travail et ’effort. L’effort
génére certes un résultat et une pénibilité (bien qu’il ne soit pas exclu que I’activité soit vaine
ou non pénible), et il n’est pas ridicule, -plutét commode méme-, de le mesurer par la quantité
de résultat ou de pénibilité qui en résulte. Mais ceux-ci ne sont en quelque sorte que des
incidences de I’intensité avec laquelle est accompli le travail, et non I’intensité elle-méme. Si
a leur emploi comme mesure de 1’effort on gagne en commodité, on perd en revanche dans
I’amalgame entre effort et conséquences de ’effort, I'idée méme d’activité contenue dans la
notion.

Pour maintenir cette perspective de I’effort comme intensité, celui-ci pourrait étre vu, en
qﬁelque sorte, comme une quantité « d’énergie motrice » fournie par le salarié. La flanerie
serait ainsi, pour reprendre 1’idée de Taylor, le mauvais emploi de son énergie par le salari€. I
la gaspille en se consacrant & « donner le change », c’est-a-dire 4 n’accomplir que des faux-
semblants pour ne pas étre soupgonné de tricherie. Dans ces conditions, un individu qui flane,
s’il est « intégralement présent », -il est physiquement un salarié a part entiére-, ne représente
en revanche, sur le plan productif, qu’une partie de lui-méme. Un salarié motivé est, a
I’inverse, un individu « physiquement présent » qui représente bien, du point de vue productif,
un salarié effectif.

Une représentation analytique « pure » de I’effort, pourrait dés lors consister en une mesure
de cette quantité de main d’ceuvre effective que représente ’activité du salarié, ce que nous
appellerons sa contribution productive. Elle est illustrée ici a travers Particle célebre de
Shapiro et Stiglitz « Equilibrium Unemployment as a Worker Discipline Device » [1984].
Dans cet article, qui constitue certainement I’'un des piliers de la théorie du salaire
d’efficience, les auteurs soulignent le role de régulateur du comportement que joue le

chomage. En effet, s’il y a sous-emploi, I’employeur peut en licenciant espérer sanctionner les
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salariés dont I’effort serait contr6lé a un niveau plus faible que celui attendu d’un salarié
«normal » (ici ramené arbitrairement & 1’unité). Pour inciter, il lui « suffit » alors de s’assurer
que Peffort de ses salariés est bien supérieur ou égal a I’unité (e > 1). Dans le cas contraire, le
salarié est licencié'. |

L’effort est ainsi mesuré par le nombre « d’unités effectives de travail » que représente le
salarié, c’est-a-dire le rapport entre la quantité de main d’ceuvre qu’il représente, et celle que
I’employeur juge en droit d’attendre d’un salarié normal. I correspond a la contribution
productive du salarié, ici normalisée a 1’unité. L’employeur peut alors calculer une « main
d’ceuvre effective », correspondant a la main d’ceuvre réelle (le nombre de salariés) pondérée
de I’effort, et équivalant le nombre de salariés normaux que représentent ceux en poste'.

Bien siir, adopter une telle définition est presque héroique : on ne dispose d’aucune mesure
effective, pratique, de la contribution productive (méme si ce n’est pas tant le probléme
puisque 1’on ne recherche pas un procédé de mesure de 1’effort, mais une représentation de cet
effort). Pourtant, a notre sens, cette définition semble assez conforme a I’intuition que nous
avions de I’effort, et n’est pas sans rapport avec des représentations courantes de [’activité
humaine. Un individu dont la contribution productive est deux fois plus importante que.celle
d’un autre, fournit un effort équivalent a deux fois celui de I’autre. On peut alors dire

littéralement qu’il travaille « comme deux ».

Ce premier apercu de la littérature, sous 1’angle exclusif des conventions de mesure de
’effort, conclut aux éléments suivants. .‘
. En I’absence de définition précise du concept d’effort, les représentations qui en sont
données, -les conventions de mesure-, se révélent nombreuses, et généralement profondément
incompatibles. Ainsi I’effort mesuré par son résultat, qui peut conclure a un effort sans
pénibilité mais n’admet pas ’idée d’un effort vain, s’oppose-t-il clairement a I’effort mesuré
par sa désutilité, qui autorise un effort sans résultat mais rejette 1’idée d’un effort sans coit

psychologique.

2 De sorte que le salarié, s’il choisit de ne pas satisfaire 4 la norme, fournit un niveau d’effort nul (e = 0) : « We
assume a worker contributes one unit of effective labor if he does not shirk. Otherwise he contributes nothing”

(p.48).
" Ainsi, soit @, la production de I’entreprise i, sa fonction de production peut s’écrire Q, = f(L,),ou f est

une fonction croissante, et L , la main d’ceuvre effective de la firme i. Si 'on ne considére qu’un seul type

d’effort (désignons-le du symbole générique, e), alors les salariés engagés dans une méme production voient

leur contribution productive s’additionner pour définir la quantité de travail effective. On obtient ainsi
L

L = Z e, (Shapiro et Stiglitz [1984, p. 50]).

k=1
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* Outre des points de vue trés différents sur ’effort, les conventions de mesure se distinguent
également par leurs propriétés. Certaines n’autorisent ainsi que d’établir des relations trés
limitées sur les niveaux d’effort. D’autres au contraire permettent des manipulations bien plus
complétes du concept, et autorisent en quelqﬁe sorte « d’en dire plus » sur le phénoméne
qu’elles étudient.

Une telle diversité, -en soi déja surprenante-, n’est pas propice a I’analyse, celle-ci
s’accommodant plutét mal de représentations multiples de son objet. Il nous parait deés lors
indispensable de travailler a une certaine unification conceptuelle. C’est ce & quoi s’emploie

la sous-section suivante.

1.2 Une typologie des mesures d’un phénoméne

Puisque la cohabitation des conventions de mesure de 1’effort ne saurait étre maintenue, il
apparait nécessaire, en préalable a I’analyse, de trancher en faveur d’une représentation
unique de ’effort. Cependant, selon celle adoptée, les propriétés prétées a I’effort lui-méme
sont différentes. Le choix s’effectue donc a 1’aune des besoins méthodologiques & I’étude de
notre question, et repose sur ’adéquation des propriétés des conventions de mesure & ces
exigences.

Il s’opére en deux temps : d’abord I’identification des propriétés que peuvent revétir les
différentes conventions, puis parmi elles, le recensement de celles qui nous sont nécessaires.
La premiére étape, ’inventaire des propriétés des conventions de mesure, constitue ’objet de
cette section. Nous nous proposons d’y classer les conventions de mesure selon I’étendue des
propriétés qu’elles recélent, en distinguant, comme cela est fait classiquement, quatre types de
grandeur : les grandeurs ordinales, les grandeurs cardinales, les grandeurs homothétiques et

enfin les grandeurs quantitatives.
1.2.1 Les grandeurs ordinales ou « grandeurs simplement repérables »

Une grandeur est dite ordinale, ou « simplement repérable », lorsqu’il n’est possible, entre

deux mesures, que d’établir une comparaison simple, de type A supérieur a B. Cela exclut, en
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particulier, que I’on puisse préter du sens & la mesure elle-méme (la valeur numérique),
comme 4 ses variations.

Pour autant, cette idée de comparaison deux a deux n’exclut pas de pouvoir faire un
classement complet. Si ’on peut établir une relation d’ordre pour I’ensemble des mesures de
la grandeur, et si ces relations ont un minimum de cohérence (si elles sont transitives)'’, on
peut rendre compte de la relation d’ordre par une fonction monotone croissante. Cependant,
toute autre échelle de mesure qui se révélerait étre une transformation monotone croissante de
la précédente, pourrait également rendre compte, de maniére identique, du phénomene'”. Elle
préserverait en effet 1’intégralité de 1’information dont on dispose sur le phénoméne en
laissant intactes les relations d’ordre. Certes, elle modifierait I’ampleur des variations de la
grandeur, et les rapports entre ces variations (si cette transformation est non-linéaire), mais
celles-ci n’ont pas de signification particuliére. On dit alors également que la grandeur n’est
définie qu’a une transformation monotone croissante prés (ou encore qu’elle est unique a une
transformation monotone croissante pres).

Ce type de grandeur est bien connu des économistes lorsqu’ils cherchent a rendre compte par
une fonction d’utilité, des préférences des agents. Certains excluent en effet que I’on puisse
faire mieux que comparer deux niveaux d’utilité d’un méme agent. Ils rejettent en particulier
I’idée de faire des comparaisons interpersonnelles d’utilité (la valeur numérique accordée 2
l'utilité n’a donc pas de sens en soi), et méme d’effectuer des comparaisons entre les
“variations de niveaux d’utilité d’un méme individu, méme si les variations entre les qué.ntités
de biens sont, elles, tout a fait comparables. Dans ces conditions, I’utilit¢ est une notion
purement ordinale : ni sa valeur, fixée arbitrairement, ni ’amplitude de ses variations n’ont de
signiﬁcatidn en soi.

Cela limite bien sir ce qui peut étre dit sur le phénomeéne, au point que I’on peut étre amené a
douter de 1’intérét de mesures aussi sommaires. L’avantage a employer de telles mesures ne
repose alors que sur leur extréme simplicité conceptuelle (il faut peu de connaissance du
phénoméne pour le mesurer de la sorte), et son corrélat, le faible colit monétaire nécessaire
pour P’obtenir. On considére ainsi généralement que le cofit de mise en oeuvre d’une mesure
ordinale est bien inférieur a toute autre mesure, justifiant de son recours lorsque ses faibles

propriétés s’aveérent malgre tout suffisantes'®.

' Ces deux conditions constituent I’exigence d’un « pré-ordre complet ».

> On ne peut pas méme imposer de conserver I'utilisation de valeurs numériques : toute forme de classement,
méme par des lettres, des notes de musiques..., fournit les mémes informations sur le phénomene.

16 Cette proposition est tout i fait acceptable si I’on se limite aux cas ou I’évaluation (la mesure) se fait
instantanément et en une seule fois (par exemple, si le vainqueur est désigné au terme d’une seule épreuve,
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Cependant, les propriétés trés limitées de ce type de grandeur (on pourrait méme parler
comme Cayatte [1983], de « degré zéro de la mesure ») suffisent rarement a une application &
la question de I’incitation a I’effort. Ainsi, si I’absence de significativité de la valeur
numérique ne pose généralement pas de difficultés (I’utilisation de conventions venant y
palier), I'impossibilité d’établir un lien entre les variations des grandeurs est tout & fait
problématique. Ce type de mesure exclut I’étude de tout mécanisme d’incitation, ou la
rémun€ration dépend de I’amplitude entre les niveaux d’effort. Pour cela, il nous faut au

moins recourir 4 un autre type de grandeurs, les grandeurs cardinales.

1.2.2 Les grandeurs cardinales

Alors qu’il n’est possible, pour une grandeur unique & une transformation monotone
croissante pres, que d’établir des relations d’ordre entre les mesures, la propriété essentielle
d’une grandeur cardinale (appelée encore grandeur unique une transformation affine prés'’)
est de conserver le sens a accorder aux variations des grandeurs.

On peut ainsi €tablir qu’une variation en un point est plus importante qu’une variation en un
autre, ce qui revient a ne considérer que des repéres normés, ou les variations entre les unités
sont constantes en tout point.

La température exprimée en Celsius est une grandeur cardinale. Le degré Celsius est en effet
défini comme le centiéme de I’écart entre la température de solidification de I’eau et celle de
sublimation. Chaque degré est donc comparable en tout point. Il devient ainsi possible, d’une
part, d’affirmer qu’une variation de 30°C a 20°C est plus importante qu’une variation de 40°C
4 35°C, d’autre part, que cette variation est bien deux fois plus importante'®,

Pour autant, si le repére devient normé, I’origine reste, elle, fixée de maniére tout a fait

arbitraire. Les mesures en Celsius nous donnent bien une idée d’un chaud ou d’un froid

disputée en méme temps par tous les compétiteurs). S’il en va autrement (une compétition en plusieurs manches,
par exemple), la propriété d’ordinalité s’avére insuffisante pour effectuer un classement global (sauf si chacun
occupe toujours la méme place, & chaque manche), et le bénéfice tiré d’une mesure ordinale peut alors étre
partiellement absorbé par la nécessité d’y adjoindre une mesure aux propriétés plus étendues.

RoR

, (a>0) préserve le rapport des écarts initiaux du
x> x =ax+b

7 Car toute transformation affine {

’ r
% =% _% =% Nous pouvons ainsi dire qu’une variation entre deux mesures est k
X=x  Hoh
fois plus importante qu’une autre, ce qui revient a dire qu’il existe une unité de mesure comparabie en tout point.
'8 Comme le précise Réaumur dans ses Régles pour construire des thermométres dont les degrés soient
comparables et qui donnent une idée d’un Chaud ou d’un Froid qui puissent étre rapportés a des mesures
connues (1730), cette propriété intéressante des mesures de température en Celsius constituait, au XVHI® siécle,

une avancée de taille dans I’élaboration des mesures de températures.

A & . U ]
phénomene : v !, X, X,
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(chacun étant capable de dire si telle mesure de température en Celsius correspond au chaud
ou au froid), mais les mesures elles-mémes, purement conventionnelles (le zéro a été fixé a la
temperature de solidification de 1’eau), n’ont pas de signification en soi. Elles pourraient en
fait étre traduites par des valeurs tout a fait différentes, mais dont les variations auraient le
méme sens, et dont « les degrés seraient comparables ».

La preuve en est que le méme phénoméne (la température) est traduit par une convention de
mesure différente dans les pays anglo-saxons (le degré Fahrenheit), et que ces deux
conventions de mesure sont reliées I'une a I’autre par une transformation affine. Par
conséquent, on peut exprimer la température et ses variations indifféremment par I’une ou par
'autre, en appliquant la régle de conversion 1°F=1.8°C+32. Les variations d’un degré
Celsius sont en tout point identiques, et correspondent, en tout point, & une variation de 1,8
degrés Fahrenheit. '

Ces propriétés des grandeurs cardinales sont, en pratique, extrémement intéressantes et tout a
fait conformes a 1’usage « naturel » que nous faisons d’une mesure : elles permettent de
prendre en considération la relative proximité de deux phénomeénes. Il serait alors
particuli¢rement souhaitable que 1’on puisse disposer de telles grandeurs, d’une part pour
" rendre compte des préférences des agents, d’autre part pour mesurer 1’effort lui-méme. Un
salaire proportionné a ’effort, par exemple, n’a effectivement de sens que si ’on peut
graduer, et I’utilité des agents, et ’effort qu’ils fournissent.

L’utilisation de grandeurs uniques a une transformation affine pfés présente cependant un
inconvénient : les valeurs numériques n’ont aucune signification particuliére (seules les
variations en ont), et il est vain d’essayer d’établir des comparaisons entre les grandeurs elles-
mémes. Ainsi, si les variations de température sont identiques (on peut par exemple dire
qu’un climat est plus chaud et plus variable qu’un autre), les rapports entre les grandeurs ne
nous informent en rien. On ne peut pas dire qu’un corps a 40°C est deux fois plus chaud
qu’un autre a 20°C (si cela était vrai, ce devrait ’étre également pour toute transformation
affine de la mesure, en particulier si la température est exprimée en Fahrenheit). On ne peut
donc, par exemple, établir qu’un individu fournit un effort deux fois plus important qu’un
autre, et qu’a ce titre, il doit percevoir un salaire deux fois plus fort. En revanche, il existe une
unique transformation affine de la mesure pour laquelle cette propriété est vraie. C’est a cette

transformation affine particuliére a laquelle nous nous intéressons maintenant.
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1.2.3 Les grandeurs homothétiques

Pour I’ensemble des grandeurs présentées jusqu’ici, la valeur numérique se révélait de peu
d’importance, ’origine méme du repére et 'unité de la grandeur étant définies de maniére
strictement  arbitraire. Certaines grandeurs, dites grandeurs homothétiques, permettent
néanmoins d’accorder un « sens » a la mesure elle-méme, ou plutdt a I’une d’entre-elles : le
zéro.

Donner une signification a la valeur zéro implique que le choix du repére ne peut plus étre
arbitraire (méme si celui de 1’unité peut le rester). Il doit lui-méme correspondre & un zéro
absolu du phénomeéne, & un point ol celui-ci n’est pas observé. Il ne peut, par conséquent, y
avoir de mesure négative de la grandeur.

Pour reprendre le fil de notre paralléle avec les mesures de températures, on peut donc
maintenant dire qu’il doit exister une transformation affine de la mesure en Celsius ou en
Fahrenheit, qui corresponde précisément a un passage d’un zéro conventionnel & un zéro
absolu. Cette transformation correspond a la mesure de la température en degré Kelvin.
Techhiquement, on considére que la température d’un corps dépend de son agitation
moléculaire : plus il est agité, plus il est chaud. Un corps parfaitement inerte (qui n’a aucune
agitation) a une température parfaitement nulle (0°K). Il ne peut bien évidemment y avoir de
mesures négatives de température en Kelvin. Il en découle une propriété intéressante : si
’origine du repére ne peut étre déplacée, les rapports entre les valeurs ont une signification en
soi, et celle-ci est toujours la méme. La mesure revét alors une propriété d’homothétie : une
valeur numérique deux fois plus élevée traduit bien un phénoméne deux fois plus important.
Ainsi, un corps dont la température exprimée en Kelvin est deux fois plus élevée, est bien un
corps deux fois plus agité.

Pour autant ’unité de la grandeur n’a pas d’importance en soi : la grandeur n’est définie qu’a
une transformation linéaire prés”®. L'unité qui définit le degré Kelvin est parfaitement
arbitraire : elle correspond, par commodité, au degré centigrade. La mesure en Kelvin
correspond donc bien A une transformation affine de la mesure en degré Celsius

(1°K=1°C-273).

RN

' Car pour toute transformation linéaire
x;ax; (a>0)

, les rapports entre les valeurs ne sont pas affectés

x _ flx

par les transformations de I'unité (et non de I'origine) : v ; ;.

Al

X xj

=
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1.2.4 Les grandeurs quantitatives

L’essentiel des grandeurs que nous utilisons couramment (4 condition qué ’on ait découvert
le «zéro absolu» de la mesure) peuvent, grice a 1’étendue de leurs propriétés, étre
manipulées sans grande précaution « méthodologique ». Elles ont en effet souvent les
propriétés larges des mesures homothétiques, et certaines d’entre-elles revétent méme une
propriété supplémentaire : I’additivité. Elles sont alors qualifiées de grandeurs quantitatives.
Pour illustrer les propriétés de ces grandeurs, notre exemple introductif s’avére inapproprié.
En effet, si additionner des longueurs a un sens (les mettre bout a bout), additionner, mettre
bout a bout des températures, mémes mesurées en Kelvin, n’a pas de sens en soi. Le
phénomeéne physique en lui-méme ne s’y préte pas.

Nous utilisons cependant dans la vie courante, bon nombre de grandeurs quantitatives : les
distances, les poids, les volumes sont autant de phénomenes mesurés par de telles grandeurs.
Si leurs propriétés sont importantes, ces grandeurs quantitatives ne restent néanmoins définies
qu’a une transformation linéaire prés. L’unité de la mesure reste en effet purement
conventionnelle, comme en témoigne la cohabitation des systémes métriques et anglo-saxons.
Ces deux systémes mesurent les mémes phénoménes (la longueur, le poids, le volume...) par
des grandeurs différentes, mais aux propriétés identiques (additivité, origine non
conventionnelle et donc fixe). Chaque grandeur est ainsi une transformation linéaire de I’autre

(et non affine), et correspond 4 autant de spécifications différentes de ’unité de mesure.

Cette pfésentation des diverses conventions de mesure de I’effort, et d’une typologie,
met clairement en évidence les points suivants.
* La totale incompatibilité de certaines conventions de mesure d’un méme phénoméne comme
I’effort, qui rend impossible leur éventuelle cohabitation au sein d’une analyse globale comme
celle que nous entendons mener. Ainsi la mesure de 1’effort par son résultat et celle de 1’effort
par sa pénibilité, dont les conceptions s’opposent radicalement, tant sur 1’idée d’un effort vain
que sur celle d’un effort sans peine.
e La diversité des propriétés des différentes conventions de mesure : un méme phénomene,
comme la température, peut &tre mesuré par différentes grandeurs (conventions de mesure)
qui se distinguent les unes des autres par leurs propriétés. Plus encore, une unique convention

peut méme revétir diverses propriétés. Ainsi la mesure de I’effort par sa pénibilité, dont les
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propriétés reposent sur les hypothéses faites par ailleurs sur les fonctions d’utilité des agents,
simplement ordinales, ou de type Von Neumann-Morgenstern et permettant une interprétation
des variations d’utilité.

Il ressort cependant de la typologie présentée que chaque propriété des conventions de mesure
permet « d’en dire un peu plus » sur le phénorﬁéne. Le choix d’une représentation de I’effort
se voit ainsi grandement éclairé : il suffit pour choisir, d’identifier ce qu’il est « nécessaire de
pouvoir dire » sur I’effort, en particulier lorsqu’il s’agit de rendre compte de la possibilité des

salariés de le répartir. C’est & ce travail qu’est consacrée la derniére partie de cette section.

1.3. Du choix d’une convention de mesure de P’effort

L’objet de ce qui va suivre est donc de parvenir, sur un plan théorique, a une représentation
analytique de I’effort qui permette d’en étudier la répartition entre deux composantes ayant, a
priori, des effets distincts sur la production obtenue et la pénibilité ressentie.

La sous-section précédente nous a révélé que les différentes conventions de mesure de 1’effort
se distinguaient entre-elles par leurs propriétés : certaines autorisent des manipulations de
’effort que d’autres ne permettent pas. Le choix d’une convention de mesure semble, dés lors,
devoir reposer sur ’adéquation des propriétés de la mesure aux besoins méthodologiques du
traitement de la question posée. Notre démarche consiste donc, dans une premicre étape, a
recenser ces besoins, pour ensuite, dans un second temps, identifier une convention de mesure

de I’effort qui les satisfait.
1.3.1 Les besoins méthodologiques sur la mesure de I’effort

La représentation donnée de 1’effort doit permettre certaines « manipulations » de la grandeur.
* Elle doit tout d’abord revétir des propriétés suffisantes pour analyser la mise en place de
mécanismes d’incitatibn reposant sur la magnitude des écarts entre les mesures de I’effort des
salariés.

Une simple mesure ordinale de I’effort s’avérant insuffisante, cela implique pour le moins une
convention de mesure de I’effort unique a une transformation affine prés. La question du
choix d’un mécanisme d’incitation, tant que 1’on n’introduit pas la possibilité de répartir les

efforts, se satisfait fort bien de telles propriétés de la mesure de I’effort.
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* Cependant, une fois I’aide introduite dans I’analyse, la représentation de 1’effort doit
permettre une mesure distincte de ce que les salariés consacrent & leur propre tache, et de ce
qu’ils consacrent & celles des autres. En effet, I'intérét de I’employeur a influer sur la
répartition de I’effort ne se comprend que si les deux types d’efforts entrent différemment
dans la fonction de production et/ou dans la fonction de désutilité, 1’un étant, au moins jusqu’a
un certain point, plus productif ou moins pénible. Par conséquent, pour déterminer les niveaux
de production et de pénibilité, il devient nécessaire, d’un point de vue analytique, de disposer
séparément d’une mesure des quantités allouées & chaque composante du vecteur d’effort.
* Enfin, puisque nous défendrons 1’idée que Iefficacité respective des différents mécanismes
d’incitation dépend de I’existence de « contrats moraux » d’échange sur I’effort (ou de leur
capacité a les obtenir), il est nécessaire que les salariés disposent d’une mesure de I’effort qui
permette la commensurabilité nécessaire a 1’échange. Pour contracter, les individus doivent au
moins s’entendre sur ’estimation des quantités d’efforts.
Dans ces conditions, une représentation de ’effort spécifique aux individus semble
relativement inappropriée. En effet, méme si par souci de simplification, I’essentiel des
modeles présentés ici traitent de situations d’incitation & I’effort de salariés homogenes, mis
dans des situations symétriques, (et donc ayant une estimation identique de I’effort), la
prudence invite a envisager 1’extension de ces modeles & des situations hétérogénes. Par
conséquent, il serait souhaitable, -bien qu’en rien indispensable ici-, de disposer d’une mesure
"« objective » de Deffort, indépendante des caractéristiques de l’individu et des taches
exécutées.
Ces trois points identifient ’ensemble des propriétés nécessaires au traitement de notre
question. La question du choix d’une représentation de 1’effort se résume alors a une analyse
exhaustive de la possibilité des quatre conventions de mesure présentées, de satisfaire a ces

exigences méthodologiques.
1.3.2 Mesurer effort par sa désutilité ?, par son équivalent monétaire ?

La désutilité qu’un salarié ressent a fournir un effort dépend de ses caractéristiques, de sa
propre capacité a I’effort. Une mesure de Dleffort par sa désutilité n’autorise donc de
comparaisons interpersonnelles qu’a la stricte condition d’avoir des salariés parfaitement
identiques. Dans le cas contraire, & intensité du travail égale, la pénibilité du travail serait en

effet plus forte pour les individus les moins performants, ce qui aménerait paradoxalement a
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conclure & un effort supérieur. Les individus ne pourraient alors s’entendre sur les quantités
d’effort qu’ils sont susceptibles d’échanger.

Un modéle d’incitation & Deffort de salariés hétérogénes ne peut évidemment pas
s’accommoder d’une telle représentation de I’effort. Dans notre cadre, de telles restrictions
sont malheureuses, mais ne s’opposent pas radicalement a I’emploi d’une telle convention de
mesure.

En revanche, 1a ou la mesure de ’effort par sa pénibilité s’avére plus problématique pour
traiter de notre question, tient a la nécessité d’une mesure autonome de chaque composante de
effort. I1 est en effet nécessaire, pour déterminer la performance individuelle d’un salarié, de
distinguer les quantités qu’il alloue a chaque type d’effort : I’un contribue en effet a sa propre
performance, 1’autre a celle de son collégue. Il faut alors pouvoir penser une mesure de
Ieffort propre par sa désutilité, et parallelement, une mesure de 1’aide, par sa désutilité
¢galement, mais indépendante de la mesure précédente. Or, on peut considérer que la
désutilité d’une quantité d’effort d’un type particulier dépend de la quantité d’effort fournie
pour l'autre type. Que cette derniére soit forte ou faible est susceptible d’influer sur la
désutilité¢ de I’autre type d’effort. On ne peut donc généralement penser une quantité d’effort
propre comme autant de désutilité, sans connaitre la quantité d’effort déja consacrée aux
taches des autres (et inversement).

Dans ces conditions, sauf a supposer la totale indépendance des efforts dans la fonction de
désutilité, une quantité donnée de désutilité liée a une composante de I’effort produit, selon la
quantité déja fournie pour I’autre type, des effets trées différents sur la performance. Celle-ci
ne peut donc pas étre déterminée, et la mesure de ’effort par sa désutilité peut se révéler

inadaptée a une analyse de I’effort réparti en deux composantes.

Sensiblement les mémes observations peuvent &tre faites a I’égard de la mesure de I’effort par
son équivalent monétaire.

Naturellement, cette mesure préte également le flanc & une critique de subjectivité : une
certaine commensurabilit¢ de Deffort n’est envisageable qu’a la stricte condition
d’homogénéité des agents. Mais 14 encore, c’est principalement sur la question de I’autonomie
de la mesure qu’achoppe la possibilité d’un recours a cette convention. Sauf I’exception déja
citée, la somme qu’un individu revendique au titre du dédommagement d’une partie de son
effort n’est pas sans rapport avec la somme qu’il réclame déja au titre de la rémunération de

1’autre partie. Pour un effet productif donné, la somme exigée pour I’effort est variable selon
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que I'autre type d’effort est déja important ou non. La mesure n’est pas autonome, ce qui a

pour conséquence de rendre incalculables les fruits que portera cet effort « monétaire ».

1.3.3 Mesurer Peffort par son produit ?

Une mesure de D’effort par son produit, outre le fait qu’elle est certainement tout a fait
courante, parait intéressante dans la mesure ol bon nombre de mécanismes d’incitation &
I’effort font directement dépendre le salaire du produit observé. L’expression du « résultat de
’effort », et de la rémunération des agents, se trouve alors grandement simplifiée.

Une telle mesure constitue également une base objective d’échange d’efforts entre salariés,
car D’effort est indépendant des caractéristiques de I’individu. Certes, les échanges latéraux
entre agents portent sur des « quantités de résultat », et les salariés pratiquent alor§ une
réciprocité qui peut étre discutée sur le plan de I’intuition : les individus n’échangent pas des
« bons procédés », mais marchandent des réalisations concretes.

Cependant mesurer I’éffort par son produit pose de nouveau le probléme de la pertinence de la
mesure lorsque 1’effort est multi-composantes, et que les salariés ont la possibilité, en
. coopérant, de contribuer au produit d’une tiche effectuée par un autre. En effet, compte tenu
de D’imbrication de D’activité de chaque agent dans le processus de production, cela a
généralement peu de sens de distinguer, dans la perfonﬁance d’un agent, ce qu’il peut imputer
a son propre effort, et ce qui releve de ’aide qu’il a req:ﬁe des autres. La production est
généralement un processus intégré, et une telle ré-attribution des effets de I’effort, méme sur
un plan purement conceptuel, ne semble pas envisageable. Elle n’est en fait possible que si les
deux types d’efforts entrent indépendamment dans la fonction de production.

Mais si, comme il est vraisemblable, la quantité allouée a un type d’effort modifie I’effet de
I’autre sur la performance, on ne peut opérer a une telle ré-attribution : une quantité donnée de
résultat pour un type d’effort peut étre obtenue trés différemment, selon la quantité fournie
pour P'autre type. La clef de répartition des efforts demeure alors inconnue, et il est vain
d’essayer d’établir un lien entre le niveau de production d’un individu et son niveau de
désutilité. En dehors du cas limite de parfaite substituabilité des efforts dans la fonction de
production®®, la mesure de I’effort par son résultat semble donc inadaptée & une étude de la

répartition des efforts.

2 Ce point de vue est celui envisagé par Drago et Garvey [1993], dont le modéle de répartition des efforts selon
le mécanisme d’incitation s’appuie sur une fonction de production simple, aux termes parfaitement substituables

(y;=e;+e i ), et o1 ’effort est mesuré en terme de produit.
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Ces deux points révélent la difficulté de penser et de mesurer le « phénomeéne effort »
par ses conséquences sur le résultat et la pénibilité. Celles-ci découlent en effet de
phénomeénes complexes mélant effort propre et effort pour I’autre, et une fois connues, il n’est
pas possible de déméler 1’écheveau de ’imbrication des efforts pour « remonter » vers la
répartition des efforts. ‘

Ainsi, assimiler I’effort a sa pénibilité ne permet pas d’en analyser la répartition, dés lors que
Pon fait I’hypothése que la désutilité d’un effort dépend aussi de la quantité fournie pour
’autre. La performance réalisée par chacun reste par conséquent indéterminée, et une mesure
de P’effort par sa pénibilité (et un dérivé, I’équivalent monétaire) s’avére inconciliable avec
nos besoins méthodologiques. De la méme fagon, identifier ’effort & son résuitat interdit de
conclure sur sa répartition, lorsque la productivité d’un type d’effort dépend du montant
fourni pour ’autre. La répartition ne pouvant étre établie, la peine que le salarié subit pour

obtenir un tel résultat ne peut étre déterminée, et le programme du salarié ne peut étre résolu.
1.3.4 Mesurer ’effort par la contribution productive ?

Dans ces conditions, la qualité essentielle d’une représentation de I’effort réside, pour nous,
daﬁs sa capacité a permettre ’analyse de la répartition de 1’effort, en fournissant pour cela des
mesures indépendantes des quantités d’effort propre et d’entraide. C’est sur ce point que
semble se distinguer la mesure de 1’effort par sa contribution productive.

La contribution productive est en effet définie comme la quantité « d’unités de travail
effectif » que représente I’individu. C’est une mesure relativement « pure » de I’effort : elle
n’est pas assimilée a une incidence du phénomeéne qu’elle mesure.

Cette neutralité est trés appréciable car elle autorise 1’autonomie de la mesure: la
détermination de la contribution productive a un type d’effort ne requiert pas au préalable de
connaitre le montant associé & l'autre type. La répartition des efforts peut ainsi étre
déterminée, ce qui permet ensuite d’établir la pénibilité et le résultat de I’effort, sans qu’il soit
nécessaire de supposer les efforts parfaitement substituables dans la fonction de production ou
de désutilité. Toutes les propriétés requises d’une convention de mesure pour I’analyse de la

répartition des efforts sont donc disponibles.
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Cette section avait pour ambition de révéler d’abord, et de résoudre ensuite, les
questions méthodologiques relatives a la mesure de I’effort dans le traitement de la question
du choix d’un mécanisme d’incitation. '

Il s’avere qu’étudier le choix par ’employeur d’'un mécanisme d’incitation & 1’effort, sous
I’angle de leur capacité a4 conduire vers une répartition efficace de ’effort, requiert des
propriétés particuliéres de la mesure, auxquelles seule une convention particuliére de mesure
de D’effort permettait d’accéder. De ce point de vue, I’effort propre est pensé comme la
quantité de main d’ceuvre qu’un individu consacre a sa propre tache ; ’effort pour I’autre
comme la quantité de main d’ceuvre qu’il consacre a la tiche d’un autre.

Une telle représentation aboutit & démarquer I’effort de sa pénibilité, et surtout de son résultat,
avec lequel I’amalgame est souvent établi. On obtient ainsi une définition de I’effort, certes
toute théorique, mais qui permet d’en représenter les différentes composantes, méme si celles-
ci s’articulent de manicre relativement complexe dans le processus de production, et dans la
construction de la désutilité de I’agent.

L’extréme « pureté» de la définition de l’effort, dans le sens ol conformément a.son
acception il est défini comme une activité et non comme une incidence de cette activité,
permet également de rendre compte de quelques intuitions courantes : 1’idée qu’un effort peut

étre vain, et qu’il peut également, dans une certaine mesure, étre « sans peine ».

Ceci étant, en distinguant I’effort de ses cdnséquences, les liens entre I’effort et le résultat, et
éntre Peffort et la pénibilité, ne sont plus immédiats. Il est alors nécessaire pour rendre
compte des décisions des agents économiques, de les spécifier en définissant clairement les
fonctions de production et de désutilité a Ieffort. C’est ce a quoi s’emploient les deux

sections suivantes.
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2. L’effort dans le programme de I’employeur : 1a fonction

de production

Sil’on s’en tient a ’acception la plus courante de ces termes, 1’aide ou la coopération,
prises au sens large (échange d’informations ou d’idées, « coup de main », travail d’équipe),
semblent, jusqu’a un certain point au moins, des activités plus productives que le propre effort
de P'individu qui la regoit. On attend en effet de telles activités qu’elles présentent, au moins
dans un premier temps, une efficacité accrue, permettant un résultat que I’individu seul, ne
pourrait atteindre.

Pour rendre compte de la réalité des situations productives, le traitement que réserve 1’analyse
économique a ces activités s’est bien évidemment fait I’écho de cette perspective. Ainsi, dans
I’analyse de Drago et Turnbull [1991], ’'intérét de ’aide ne repose que sur sa plus forte
productivité (au moins jusqu’un certain point). Y est alors développée une perspective « a la
japonaise » de la coopération entre salariés : celle-ci se distingue de ’effort propre par ses
effets sur la performance.

Cependant, malgré ’acception plutdt laudative du terme « aide », il nous faut envisager des
configurations productives ou celle-ci n’est pas souhaitable. La coopération n’est en effet
nullement requise dans tout processus de production, encore moins a chacune de ses étapes.
Au demeurant, notre propre thése nous y engage: comme nous le montrerons, certains
mécanismes se distinguent par leur capacité a susciter d’importants volumes d’efforts, au
détriment cependant des échanges entre agents. Ils s’adressent ainsi plus particuliérement a
ces technologies ou 1’entraide n’est pas requise.

Dés lors, pour analyser le choix de I’employeur d’un mécanisme d’incitation a 1’effort selon
ses besoins en aide, il nous faut rendre compte de la variété des technologies, et plus
précisément, du role qu’y jouent respectivement effort propre et aide. L’objet de cette section
est précisément de proposer une représentation simplifiée des situations de production
intégrant aide et effort propre, qui permette d’appréhender une vaste gamme de technologies.
Dans un premier temps, nous y discuterons de la maniére dont I’aide peut étre requise dans le
proces de production, et montrerons que la question de I’impact des différents types d’efforts
dans la production peut alors étre ramenée & I’analyse de deux parameétres simples et distincts.
Dans un second temps, nous proposerons une fonction de production intégrant ces parametres,

et discuterons de ses propriétes.
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2.1 De la nécessité des différents efforts dans la production

Pour en faciliter le traitement, nous limiterons 1’étude de !’articulation des différentes
composantes de I’effort & une situation simple a deux agents, i et ;.
Chacun d’entre eux peut consacrer une partie de son effort a la tiche de ’autre. L’effort total

e, du salari¢ i se decompose ainsi entre son effort propre, noté e, , et I’aide qu’il adresse & j,

i °

notée e;. Les résultats de chacun sont supposés identifiables (afin de ;Souvoir comparer
mécanismes individuels et collectifs), et par souci de simplification, parfaitement additifs®'.
Dans ce cadre, il nous semble opportun, pour traiter simplement de la question de
I"articulation des efforts des salariés dans la production, de distinguer deux problémes.

* Le premier est celui de la répartition optimale des efforts, qui pour une quantité donnée

d’effort, maximise la production.

Nous avons déja souligné le fait que certaines technologies de production ne nécessitaient
aucunement la coopération entre salariés, et qu’en outre, dans le cas contraire, I’aide n’était
profitable que dans des proportions bien définies. A chaque technologie est donc associé un
« optimum de répartition productive », c’est-a-dire un ratio qui définit, & quantité¢ donnée, une
utilisation efficiente des efforts.

" L’analyse des caractéristiques de cet optimum est délimitée par deux situations extrémes.

A un pdle, I’aide n’est absolument pas requise et ’employeur ne souhaite mobiliser que
I’effort propre de ses salariés (e; =¢;). A Pautre, certes peu réaliste, ’effort propre des
individus n’est pas requis, et ’employeur ne souhaite que la coopération des individus
(e =¢).

* Le second probléeme est celui de l'intensité du désir de I’employeur d’une répartition

spécifique des efforts.

Ne serait-ce que parce des considérations de désutilité relative des efforts sont prises en
compte par les salariés, il fait peu de doute que 1’optimum de répartition productive n’est pas
systématiquement atteint. La question est alors de savoir ce qui se produit lorsque cette
répartition n’est pas atteinte, et qu’un type particulier d’effort est insuffisamment fourni au

regard des besoins de I’employeur. Elle revient encore a considérer la possibilité d’accroitre

2! Le probléme de ’articulation des performances dans la production totale, qui n’est que la reproduction, & une
échelle supérieure, de celui de l'articulation des efforts dans la performance, est ainsi considérablement
simplifié.
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un type d’effort pour palier I’insuffisance de 1’autre, c’est-a-dire a traiter du probléme de la
substituabilité¢ entre les efforts. La encore deux cas polaires structurent 1’analyse.

Dans le premier, les efforts sont parfaitement complémentaires. Dans ce contexte, la
« mauvaise » répartition des efforts a des effets importants, puisque I’insuffisance d’un type
d’effort ne peut étre compensée par un effort supérieur de ’autre type. L’accroissement
unilatéral d’un effort particulier est sans effet sur le niveau de production, s’il n’est pas suivi
d’une variation proportionnelle de I’effort de I’autre type. En outre, un niveau d’effort nul
pour I’un des types d’effort implique nécessairement la nullité de la production, quel que soit
le niveau d’effort de I’autre type.

Dans le second, les efforts sont parfaitement substituables et la variation de I’un peut étre
intégralement compensée par une variation inverse de 1’autre. Il n’y a alors, a proprement
parler, aucune inefficience possible de la répartition des efforts : pour un montant global
défini, chaque couple d’effort permet une production maximale. L’employeur n’est intéressé

que par ce montant d’effort, sans égard pour sa répartition.

Ce double probléme de la répartition optimale et de la substituabilit¢é des efforts est

parfaitement illustré a partir de la représentation graphique des courbes d’iso-production.

Graphique n°1
Courbes d’iso-production

& Aide

:
'
. Effort propre
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répartition productive
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Les technologies de production a efforts parfaitement complémentaires sont représentées par
les courbes coudées. Pour un niveau donné d’un type d’effort, I’accroissement unilatéral de
I’effort de I’autre type est sans effet sur la production.

Les technologies de production a efforts parfaitement substituables sont représentées, elles,
par les droites de pente —1. Toute variation de I’effort d’un type particulier y est
intégralement compensée par une variation inverse de 1’effort de I’autre type.

Le «coude» des fonctions a efforts complémentaires définit l’optimurh de répartition
productive, c’est-a-dire le ratio qui pour une quantité donnée d’effort maximise la production.

Ici, a titre purement illustratif, les deux types d’efforts sont requis, et ce dans des proportions

différentes (e; = %eﬁ ). Un changement de 1’optimum de répartition productive se traduit par
un déplacement de la courbe coudée le long de la droite de pente négative. Un déplacement
vers la gauche traduit des besoins plus importants en aide, vers la droite, des besoins plus

importants en effort propre.

. Bien évidemment, ces deux situations ne sont que les cas limites et simples d’un ensemble de
configurations productives, ol les efforts sont partiellement substituables. Il existe une infinité
de fonctions intermédiaires pour lesquelles 1’accroissement d’un type d’effort limite les effets
de I’insuffisance de ’autre type. A quantité donnée, une mauvaise répartition des efforts
affecte alors, a des degfés divers, le niveau de production.

Or, ce degré d’incidence sur la production d’une mauvaise répartition des efforts nous semble
particuli¢rement déterminant dans le choix par 1’employeur d’un mécanisme d’incitation. Il
traduit en effet 1’intensité du désir de I’employeur d’aboutir a une répartition de 1’effort
proche de P’optimum de répartition productive. Dans ces conditions, si les différents
mécanismes d’incitation permettent d’atteindre des répartitions des efforts différentes, cet
indicateur révéle également I’intérét de I’employeur pour le mécanisme lui permettant
d’obtenir la répartition la plus proche de ses besoins. Il joue, par conséquent, un rdle central
dans sa décision.

L’effet de ce paramétre sur le lien entre effort et performance peut étre illustré par la

représentation des courbes d’iso-production.
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Graphique n°2

Degré de substituabilité des efforts dans la production

+ - ¢
Optitmum de
répartition productive

Plus la courbe d’iso-production s’approche de la courbe coudée, et moins les efforts peuvent
se substituer ’'un & ’autre. Le désir de l’empléygur d’une répartition des efforts proche de
I’optimum de répartition productive, est alors intense. A ’'inverse, plus la courbe est proche
d¢ la droite de pente —1, et moins une mauvaise répartition des efforts n’a d’incidence sur la

production. L’employeur est alors relativement indifférent a la répartition des efforts.

Pour traiter de I’'importance de la configuration productive dans le choix de ’employeur, nous
souhaitons une représentation générale des technologies de production qui permette, d’une
part de rendre compte de la variété des besoins en aide a travers la caractérisation d’un
optimum de répartition productive, d’autre part de traduire I’intensité du désir de I’employeur
pour une répartition proche de 'optimum de répartition productive, par un indicateur de

substituabilité des efforts. C’est ce & quoi est consacrée la sous-section suivante.

2.2 La fonction de production

2.2.1 Expression
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La variété des configurations productives est analysée a partir d’une fonction de production de

type CES (Constant Elasticity of Substitution), 4 rendements d’échelle constants?

fed
a-l1 -

v =(+k)d (e,.,."T" +hoe, 5 );

ou y, désigne la production de I’individu i

e; 2 0, ’effort propre de i

e; 20,’aide de j adressée a i

o 2 0, I’élasticité de substitution entre les deux facteurs de production
k >0, le facteur de répartition optimale des efforts

et A>0, un facteur d’échelle exprimant le rapport entre quantité d’effort et quantité de

produit -
2.2.2 Propriétés

* Le probléme de la désirabilité d’une répartition est traité a partir du paramétre o, élasticité
de substitution entre les efforts.

Sa définition analytique est celle-ci :
€;
A%,

%)

J

o= lm ——————+
ATMS(% )0 ATMS(eiie )
i

€;
TMS( e,)

Le rapport % rend compte de la répartition des efforts, et le numérateur caractérise alors
Ji

une variation relative (en % donc) de cette répartition. Il permet en particulier d’étudier 1’effet

d’un éloignement marginal de la répartition optimale.

22 Assez classique, cette hypothése trouve ici une justification particuliére dans la matiére dont est représenté
Peffort. Un salarié qui fournit un effort deux fois plus important qu’un autre, travaille littéralement comme deux
autres. Rien d’étonnant donc a ce que sa performance soit celle de deux autres, et que les rendements d’échelles
soient constants.
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Le TMS, lui, s’écrit formellement, TMS = -ﬁ—j’i = _y%e,-%, et désigne le rapport des
i Y €

Ji
productivités marginales des facteurs, en un point donné. Il est également le taux d’échange
en ce point entre les facteurs de productions, -ici quantité d’effort propre e, contre quantité
d’aide e -, qui maintient inchangé le niveau de production individuelle. Un TMS faible

signifie qu’il faut seulement un peu plus d’effort d’un type particulier pour compenser la
diminution de I’effort d’un autre type. A I’inverse, un TMS fort signifie qu’un salarié sera
tenu de fournir beaucoup plus d’effort d’un type particulier, lorsque le niveau d’effort de
I’autre type, diminue.
Par conséquent, si la valeur du TMS varie considérablement lorsque la répartition des efforts
s’écarte 1égerement de la répartition productive optimale, 1’élasticité de substitution est faible.
Cela signifie alors que seule une grande quantité d’effort propre (respectivement d’aide) peut
compenser une faible diminution de 1’aide apportée (respectivement 1’effort propre a fournir).
Chaque type d’effort, I’aide spécialement®, est donc particuliérement désirable car trés
difficilement substituable. A I’extréme (1’élasticité de substitution est nulle), il faudrait une
variation infinie d’un type effort pour parvenir & une complete compensation de I’apport
insuffisant de ’autre. L’absence totale d’un type d’effort ne peut en outre étre palliée, et
conduit 4 une production nulle. Nous retrouvons, dans ces conditions, le cas limite d’efforts
parfaitement complémentaires, et la fonction de production peut étre réécrite :

y; = AMin {ke,.,. ;eﬁ}
Cette configuration productive correspondant a des efforts parfaitement complémentaires sera
qualifiée de situation de nécessaire coopération (ou de nécessaire entraide). Les salariés
doivent en effet y ajuster parfaitement leurs niveaux d’efforts, sous peine d’en voir une partie

se révéler vains.

A Dinverse, si 2 la suite d’une légére variation relative de la répartition des efforts, le TMS
varie trés peu, 1’élasticité de substitution est forte. Cela signifie que le taux d’échange des

facteurs de productions (les types d’effort) n’est pas, ou peu, affecté par la répartition des

2 Dans la mesure ol la notion d’élasticité de substitution est parfaitement symétrique, le probléme ne se pose
pas avec plus d’acuité pour I’aide. Simplement, celle-ci est a priori plus délicate & obtenir, puisqu *elle ne dépend
pas de la seule bonne volonté de celui qui en bénéficie directement. C’est donc principalement sur cette
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efforts, et qu’il est toujours envisageable de substituer un effort a un autre. A I’extréme
(I’élasticité de substitution est infinie), chaque type d’effort peut toujours étre compensé par
une variation inverse de I’autre, quel que soit le point de répartition considéré. Dans ce cas, la
répartition des efforts est extrémement souple : la technologie de production autorise, sans
conséquence sur le niveau de production, toute répartition des efforts.

Nous retrouvons ainsi, hypothése relativement courante dans la littérature (Drago et Garvey
[1998]), le cas limite d’efforts parfaitement substituables, et la fonction de production peut
étre réécrite :

i = A(eii +eji)

Comme précédemment remarqué, il existe une infinité de situations intermédiaires
correspondant a des valeurs non nulles de I’élasticité de substitution. Ces technologies, oli un
type particulier d’effort peut plus ou moins efficacement compenser I'insuffisance de

I’autre®®, sont qualifiées de situations de coopération ou d’entraide simple.

* La question de la répartition optimale des efforts est traitée a partir du parametre & .

L’optimum de répartition productive est en effet formellement défini de la maniére

suivante :
=_1
€ = 1+k(eii +e]:)
- _k
e;= 1+k(e,.,.+ej,)
L’effort propre e, représente, idéalement, une portion —l—i—lgde I’effort total concourant a la

production de I’individu i.

En fixant k =0, ’aide est considérée comme une activité non productive, et la répartition
requise est ainsi totalement orientée vers ’effort propre. Une valeur nulle de ce parametre
caractérise alors des technologies sans aide requise.

A P’inverse, toute valeur non nulle du paramétre, et & condition que I’élasticité de substitution

ne soit pas elle-méme infinie, caractérise une technologie avec coopération requise.

difficulté, parvenir 4 compenser eux-mémes 1’éventuelle insuffisance de 1’apport de I’autre, que vont se heurter
les salariés.

? Remarquons une particularit¢ des fonctions CES: la fonction Cobb-Douglas est le prolongement par
continuité d’une fonction CES dont ’élasticité de substitution tend vers I'unité. Pour cette fonction, un type
d’effort peut partiellement venir se substituer a 1’autre, sauf si le niveau de I'autre est nul. Elle correspond donc
également 3 une situation de nécessaire coopération.
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Pour 0 <k <1, I’effort pour I’autre est requis dans des proportions relativement faibles,
inférieures en tout cas au niveau d’effort propre souhaité des salariés. Cette hypothése renvoie
a I'idée que la coopération, bien que parfois indispensable (faibles valeurs de 1’élasticité de
substitution), n’est requise que dans des proportions limitées.

Pour k =1, effort propre et effort pour I’autre sont requis dans d’égales proportions.

Enfin, pour £ > 1, le niveau de coopération requis dans le procés de production dépasse celui
d’effort propre. Cette situation difficilement envisageable dans un cadre 4 deux salariés, -
chacun consacrerait plus d’effort a la tache de I’autre qu’a la sienne-, peut caractériser des
situations de production au sein de collectifs plus importants: 1’aide totale regue de

I’ensemble des autres salariés peut alors dépasser I’effort propre de 1’individu.

* La fonction de production est écrite de sorte qu’a ’optimum de répartition productive, le
niveau de production est indépendant des‘paramétres keto.

Nous souhaitons en effet que 1’élasticité de substitution ne définisse que la flexibilité de la
technologie de production, en illustrant la possibilité de substituer un type d’effort a I’autre. A
I’inverse, nous.ne souhaitons pas que ce paramétre agisse sur le niveau de production atteint &
I’optimum de répartition productive (mais en revanche, considérablement hors optimum),
jugeant en cela qu’une plus faible substituabilité des efforts ne garantissait en rien leur plus
forte efficacité.

De la méme facon, le paramétre k ne caractérise que la répartition souhaitable des efforts, et
n’interfére pas sur le niveau de production a I’optimum. La encore, nous souhaitons soulignef
le fait que les technologies avec entraide requise ne sont pas, a priori, plus efficaces que celles
sans entraide requise, ou requerrant moins d’entraide.

Certes, on pourrait objecter qu’a un moment donné, le choix de la technologie de production
fait ’objet d’un arbitrage par I’employeur, et que celui-ci est donc amene a se prononcer entre
différentes technologies, se distinguant par des valeurs de k£ et o différentes. Dans ces
conditions, I’employeur ne devrait &tre amené a adopter une technologie avec coopération
requise, plus contraignante, que si le niveau de production qu’il en espére est supérieur a celui
potentiellement atteint par une technologie sans entraide. Par conséquent, neutraliser, comme
nous le faisons, I’effet positif possible sur la production du niveau plus ou moins élevé
d’entraide, parait, en premier analyse, une hypothése non justifiée. Il semble au contraire tout
a fait défendable d’établir un lien entre niveau de production et niveau optimal d’entraide
d’une part, entre niveau de production et nécessité d’une répartition précise des efforts d’autre

part.
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Si nous recevons cette critique, il nous faut indiquer les raisons qui nous font préférer
’hypothése d’indépendance du niveau optimal de production, des paramétres k et o .

Outre le fait que la réelle possibilité d’un choix de la technologie est peut-étre surestimée (en
tout cas, & court et moyen terme?), il nous semble qu’isoler les effets de ces deux paramétres
contribue grandement a clarifier la question traitée.

Remarquons en effet que si les technologies a fort degré d’entraide, ou a faible degré de
substituabilité, permettaient, pour une quantité donnée d’effort, d’atteindre des niveaux de
production optima supérieurs, les employeurs devraient prioritairement se toﬁrner vers elles.
Ils devraient ainsi adopter la technologie requérant le plus d’entraide, et le choix d’un
mécanisme d’incitation a I’effort se résumerait alors a la recherche de celui permettant d’en
obtenir le niveau maximal. Cependant, comme rien n’indique que les employeurs puissent
effectivement obtenir une telle répartition des efforts, et qu’une mauvaise réparﬁtion
s’avererait tres inefficace, ils devraient opérer a un arbitrage entre leur capacité a obtenir
I’entraide, et D’efficacité productive. Cet arbitrage aboutirait a3 la mise en place de la
technologie la plus exigeante sur l’éide, mais pour laquelle I’employeur pourrait obtenir une
répartition relativement proche de I’optimum de répartition productive.

" Mais une fois cet -arbitrage « technologique » effectué, la question de la détermination du
mécanisme optimal d’incitation devient triviale : ’employeur se contente de mettre en place
le mécanisme fournissant le plus important niveau d’entraide. Outre le fait que cela conduise a
s’interroger sur I’intérét de la mise en place de mécanismes fournissant des niveaux nuls
d’entraide, pratique pourtant nullement contestable, un tel point de vue fait glisser la question
du choix optimal d’un mécanisme d’incitation vers celle du choix optimal de la technologie.
Une fois celle-ci déterminée, 1’employeur n’effectue plus le moindre arbitrage sur le
mécanisme d’incitation.

Ce travail se veut un travail de statique comparative, analysant toutes choses égales par
ailleurs le choix d’un mécanisme d’incitation & ’effort. Il doit donc se faire en aval de la
question du choix d’une technologie, qui reste bien évidemment posée, mais ne reléve pas de
cette thése. Il bénéficie, de ce fait, de la neutralisation de 1’avantage que pourrait obtenir
I’employeur 4 mettre en place des technologies requerrant des niveaux élevés de coopération

entre salariés.

% Sur ce point, certains théoriciens de I'innovation insistent sur le caractére profondément irréversible du choix
de technologie : ’employeur doit s’accommoder des technologies dont il a jugé de la pertinence dans un passé
proche, car il ne peut plus revenir sur ces choix, sans subir de coiits prohibitifs (investissements matériels, mais
aussi humain en recrutement, formation...).
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3. L’effort dans le programme du salarié

L’effort est percu par I’employeur comme un facteur de production. A ce titre,
I’obtenir lui est profitable mais présente un cofit, et il lui faut donc optimiser la quantité qu’il
requiert. Dans notre analyse, une dimension supplémentaire est ajoutée a ce programme :
I’effort peut se diviser en deux composantes présentant des propriétés productives différentes.
L’arbitrage de I’employeur s’opére alors de maniére plus complexe, a la fois sur la quantité
globale d’effort, et sur sa répartition.

L’effort est percu par le salari¢é comme un facteur de pénibilité. Il en retire cependant une
rémunération, et 1’agent optimise également la quantité qu’il fournit. De la méme manicére,
I'introduction d’une dimension supplémentaire & ’effort complique quelque peu les choix a
effectuer, ceux-ci portant alors sur la quantité globale et sa répartition. Dés lors, comme il
nous a fallu une représentation de 1’effort comme facteur de production pour rendre compte
des décisions de I’employeur, il nous faut une représentation de 1’effort comme facteur de
pénibilité pour rendre compte des décisions du salarié. La premiére partie de cette seétion
propose une formulation de la fonction de désutilité a I’effort, et en analyse les propriétés.
Mais pour le salarié, la possibilit¢ de le répartir confére a I’effort une perspective
supplémentaire. En effet, bien que demeurant évidemment un facteur de pénibilité, 1’aide
n’est que rarement directement profitable -au salarié qui la fournit. Elle ne contribue qu’aux
performances des autres, et sauf mécanisme collectif de rémunération, n’influe pas sur sa
rémunération. Plus précisément, dans le cadre d’un mécanisme individuel de rémunération, la
coopération ne lui est profitable que s’il parvient & en obtenir une contrepartie sous la forme
d’une quantité d’aide a recevoir. Autrement dit, 1’arbitrage sur la quantité d’effort pour I’autre
s’opére souvent via un accord préalable d’échange d’effort entre salariés. L’effort quitte ainsi
sa dimension purement individuelle, et devient un enjeu de négociation stratégique entre
salariés.

Cette dimension ne peut bien évidemment étre ignorée dans la modélisation du processus de
décision du salarié. Dés lors, parallélement a la représentation de la pénibilité de I’effort, il
nous faut décrire « le jeu sur ’effort » auquel se livrent les salariés, et les solutions auxquelles

ils parviennent. C’est ce a quoi sera consacrée la deuxiéme partie de cette section.
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3.1 L’articulation des efforts dans la fonction de désutilité

De manicre tres générale, il semble que la plupart des individus apprécient, bien que dans une
certaine mesure, d’apporter leur aide a leurs collégues ou de coopérer avec eux.

Tout d’abord, certainement parce qu’ils y trouvent la reconnaissance de leur travail et de leurs
compétences. Il parait en effet clair que I’on ne requiert ’assistance ou la coopération d’autres
individus, que si notre propre appréciation de leurs capacités est favorable. Dans ces
conditions, requérir I’aide d’un individu, c’est lui envoyer un témoignage positif, -un
« positive stroke» pour reprendre la terminologie des psychologues-, de I’attention qu’on lui
porte. Pouvoir assigner une partie de ses efforts a la réalisation de la tiche d’un autre ou d’une
tache commune, peut alors apporter une satisfaction qui contrebalance, certainement au moins
partiellement, la désutilité de 1’effort fourni.

Ensuite, et cet argument n’exclut nullement le précédent, parce I’aide et la coopération
peuvent également €tre vues comme I’introduction d’une variété dans le travail : ’individu est
amené a abandonner temporairement sa propre tiache pour se consacrer a celle d’un autre. Or,
on considére généralement que la répétition d’une méme activité s’avére particuliérement
ennuyeuse et fatigante, et qu’a I’inverse, la relative alternance des tiches en réduit la
pénibilité, en méme temps qu’elle en étend I’intérét. Ainsi, méme si I’individu ne ressent
aucune satisfaction particuliére dans 1’acte méme d’aider, I’introduction de tiches plus variées
peut rendre son effort moins pénible.

Bien évidemment, ces propriétés sont étroitement liées aux inclinations naturelles des salariés.
Certains peuvent ne pas ressentir de satisfaction a aider, et peuvent méme éprouver une
certaine aversion a I’idée de coopérer ou d’introduire de la variété dans leur travail. D’autres,
au contraire, voient la pénibilité de leur effort fortement réduite lorsque celui-ci s’adresse aux
autres, en particulier s’ils ressentent une réelle affinité avec les individus avec lesquels ils
travaillent®S, Or, l’efficacité d’un mécanisme d’incitation est indubitablement liée aux
preferences des agents. Solliciter un peu plus D’entraide des salariés peut s’avérer
particulierement cofiteux s’ils en éprouvent une forte aversion, ou au contraire tout a fait

profitable, si les préférences des agents convergent naturellement vers cette activité.

% Nous excluons ici, comme il est classique de le faire, la possibilité que I’aide, et plus généralement 1’effort,
soit agréable.
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Nous souhaitons donc disposer d’une représentation de la fonction de désutilité a 1’effort qui
puisse s’accommoder d’une vaste gamme d’inclinations naturelles & I’effort. C’est ce a quoi
sera consacrée cette premiére sous-section.

La démarche que nous y adoptons est sensiblement la méme que celle suivie dans pour la
caractérisation de la fonction de production. Dans un premier temps, nous proposons une
fonction d’utilité satisfaisant a ’objectif annoncé, pour ensuite en relier les différents

parametres aux inclinations des agents.
3.1.1 La fonction de désutilité a ’effort

3.1.1.1 Caractérisation

Pour rendre compte de la variété des attitudes des agents face a I’effort, nous adopterons la

fonction de désutilité suivante
Cleyep) = l':g'ﬁ eii2 + He,.jz)

ou C(e;,e;) représente la désutilité, exprimée en termes monétaires, que ressent I'individu i a
fournir le couple d’effort (e, ¢;)

@ , un facteur général d’échelle exprimant 1’effort en terme d’utilité

et 4, le facteur de répartition optimale des efforts
3.1.1.2 Propriétés

Cette fonction de désutilité a I’effort a les propriétés suivantes.

* A répartition Eeii donnée, la pénibilité de I’effort est croissante, et I’est d’autant plus

1

fortement que 1’effort est important. L’individu ressent I’effort supplémentaire, que celui soit
dirigé vers sa propre tache ou celle des autres, comme une activité d’autant plus pénible qu’il

est déja amené a en fournir des quantités importantes.
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e La désutilité totale a I’effort y est I’articulation de deux niveaux de désutilités ne
s’influencant pas 1’un I’autre.

L’idée sous-jacente a cette hypothése est que les salariés considérent séparément le cofit
psychologique de leurs efforts : chaque type d’effort est vu comme une activité différente,
entrainant a ce titre des désutilités séparées. Lorsqu’ils aident, les salariés ne prennent pas en
considération les efforts propres qu’ils ont déja pu fournir par ailleurs. L’aide et la
coopération sont ainsi clairement pensées comme des « digressions productives », permettant
de réduire la peine au travail sans gager le résultat de 1’effort.

Une telle propriété n’a pas échappé a la littérature économique au point d’étre centrale par
exemple, dans I’analyse de 1’aide chez Itoh [1992]. Le travail d’équipe y est en effet jugé
susceptible de réduire la pénibilité de I’effort : « Suppose that each task is so monotonous and
boring that the worker’s marginal productivity on that task declines or his marginal disutility
increases drastically as he works hardef.(...) teamwork is still optimal because it reduces the
cost of inducing each worker to work on his own task. This result corresponds to the assertion
by behavioral scientists that job enlargement and enrichment can motivate workers to work
hard ». (p. 631).

Cette hypothese fait écho aux pratiques « a la suédoise » d’enrichissement et d’élargissement
des taches. Celles-ci, on le sait, vinrent en réaction a la propagation dans les années soixante,
des pratiques tayloristes d’organisation du travail, et 4 ce que les salariés, comme les
employeurs, ont alors rapidement considéré comme des effets pervers du caractere répétitif
des taches. Celui-ci, parce qu’il contribue fortement a la pénibilité de la tache et a I’ennui au
travail, fut en effet jugé responsable des baisses de qualité observées dans la production, et de
la recrudescence de I’absentéisme au travail.

Les solutions apportées furent pour certaines héritées du « modele suédois » de qualité de vie
au travail, et visaient précisément a limiter la désutilité que subit un salarié a fournir un effort.
Elles ont débouché sur le développement de I’autonomie au travail, de la polyvalence, et de
’organisation en équipe (les célebres « groupes semi-autonomes », Stankiewicz [1999]), et
auraient ainsi permis un enrichissement et un élargissement du contenu des taches, qu’il est

tout a fait possible de penser en termes d’entraide et de coopération.
* Les inclinations naturelles des agents sont représentées par le paramétre 6.

Si I’entraide peut étre vue comme une « digression productive » d’une pénibilité généralement

réduite, il serait certainement erroné de parer cette activité de trop de vertus. Des efforts
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prononcés, quelle que soit leur répartition, générent de hauts niveaux de désutilité. Si 1’aide
correspond au premier abord & une « oxygénation » qui concourt a la réduction de la pénibilité
de D’effort, elle mene tout aussi certainement celui qui I’accorde a I’asphyxie et a une forte
désutilité a 1’effort.

Dans ces conditions, les individus ne souhaitent pas se consacrer a la seule coopération, mais
préfeérent répartir leur activité entre effort propre et aide. En 1’absence de considérations
productives, cette répartition des efforts refléte leurs inclinations naturelles. Elle est fixée de
maniére a minimiser la pénibilité ressentie a la fourniture qu’une quantité définie d’effort,
Cette propension naturelle a répartir les efforts est représentée ici par la valeur du

paramétre &. En effet, pour une quantité d’effort définie ¢, le salarié minimise ici le coft

psychologique de son effort en fixant e; = 6; =Le,.. L’effort propre représente alors

1+6

« naturellement » une portion 0 de Peffort total fourni, I’effort pour 1’autre, la portion

1+6
complémentaire. Cette répartition naturelle des efforts qui minimise la désutilit¢ a I’effort
fourni est appelée optimum psychologique de répartition.
Pour des valeurs faibles du paramétre de désutilité relative (6 <1), a quantités d’aide et
d’effort propre identiques, la désutilité marginale de 1’effort pour I’autre est toujoui's moins
importante. Les individus se lassent alors trés peu de I’entraide, et ont une propension
naturelle & la fournir dans des proportions supérieures a I’effort propre.
A Pinverse, pour des valeurs relativement fortes du paramétre de désutilité relative (8 > 1), si
’aide est initialement peu cofiteuse, elle devient rapidement lassante. Les individus trouvent
dans I’aide et la coopération une occasion bénéfique de s’extraire de leur tiche, mais restent
réticents a prolonger cet interlude. Cela correspond, 4 notre sens, a un comportement assez
commun : si nous apprécions la parenthése de I’entraide, la persistance des efforts est souvent
moins pénible dans notre propre tiche.
Dans ces conditions, nos inclinations naturelles nous poussent a fournir de 1’aide, mais dans
des proportions inférieures au niveau d’effort que nous consacrons a notre propre tache. Des
valeurs treés élevées du paramétre indiquent, elles, une trés faible propension naturelle & aider
ou a coopérer.
Enfin pour 6 =1, les désutilités marginales des efforts sont identiques (pour des quantités

identiques d’effort), ce qui conduit & une équi-répartition des efforts.
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* La fonction de désutilité & ’effort est écrite de sorte que les inclinations naturelles des
salariés n’influent que sur la répartition des efforts vers laquelle ils convergent natureliement,
et ne déterminent pas le niveau geénéral de désutilité & I'optimum de répartition
psychologique.

S’il n’est en effet pas déraisonnable de faire I’hypothése que certains salariés apprécient de
préter assistance a leurs collegues, le considérer pour tous serait une hypothése proprement
radicale. Certains individus n’éprouvent, d’aucune maniére que ce soit, de 1’appétit pour
I’entraide, et potentiellement, en ressentent méme une certaine aversion. De tels agents
préferent simplement consacrer leur effort a leur seule activité.

Si cette possibilité leur est laissée, ils ne ressentent pas a quantité d’effort identique, plus de
désutilité a ’effort total qu’un agent ayant de I’affinité pour 1’aide et répartissant, Iui aussi,
son effort a sa guise. La répartition des efforts est affaire de goiit, et a répartition
« psychologiquement optimale », il est injustifi¢ voire dangereux, d’assortir I’aversion pour
I’entraide d’une plus forte aversion pour I’effort. Surtout, il nous faut tenir un raisonnement
« toutes choses égales par ailleurs », et neutraliser, par le préfixe, I'intérét que pourrait avoir
I’employeur de privilégier les mécanismes permettant des niveaux élevés de coopération,

simplement parce que 1’aide ne présente qu’une faible désutilité pour les salariés.

3.2 Les comportements des salariés entre eux

L’aide est une activité productive vouée a la taiche d’un autre. Elle lui est ainsi profitable, soit
parce qu’elle lui est littéralement nécessaire, soit parce sans étre indispensable, il en attend un
résultat immeédiat supérieur a ce qu’il pourrait lui-méme obtenir.

C’est précisément parce qu’elle est cela, qu’il est douteux qu’un individu rationnel et
calculateur ne I’assortisse pas de conditions d’attribution. Un effort pour I’autre
inconditionnel n’a généralement pour seule conséquence, que d’accroitre la désutilité, sans
générer de contrepartie. Les salariés ne décident donc souvent d’aider ou de coopérer avec
leurs collégues, qu’au terme d’une négociation préalable définissant le principe qui régit cette
compensation. Ils en déduisent seulement ensuite, selon les paramétres du mécanisme de
rémunération mis en place, et selon les termes de I’accord auquel ils seront parvenus, les

niveaux effectifs d’efforts.
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La regle de conduite issue de cette négociation sur les efforts, si bien siir celle-ci aboutit, fait
I’objet d’un « contrat moral », par lequel les salariés s’engagent les uns envers les autres (nous
verrons plus loin par quel mécanisme). Ce principe, -1’établissement d’une régle régissant les
comportements-, peut méme €tre étendu aux niveaux d’effort propré. Dans ce cas, les
individus déterminent ensemble le montant d’effort qu’ils fourniront pour eux-mémes.
Parallelement aux contrats de travail signés entre I’employeur et ses salariés, et spécifiant la
régle de rémunération, cohabitent donc des contrats moraux entre salariés, définissant eux, des
regles de comportement d’effort?’.

Or, ’employeur, bien qu’il ne les contrdle pas, ne peut nullement faire abstraction du contenu
de ces contrats latéraux. Il parait en effet trés clair qu’il ne peut généralement attendre la
méme efficacité d’un schéma de rémunération, selon que ses salariés se sont entendus sur les
différents niveaux d’effort ou qu’au contraire, la négociation n’a pas aboutie. Prendre en
compte les caractéristiques de ces contrats latéraux parait dés lors essentiel pour traiter de la
question du choix par I’employeur d’'un mécanisme d’incitation a I’effort.

Se pose alors la question de circonscrire le contenu de ces contrats moraux, c’est-a-dire de
définir les principes de comportements auxquels les salariés peuvent aboutir. -C’est
précisément 1’objet de cette sous-section.

Selon nous, trois régles possibles de conduite peuvent émerger de la négociation des salariés
sur I’effort.

* L’indépendance totale des agents, principe par lequel chacun agit sans tenir compte des

conséquences de ses décisions d’effort sur les autres.

27 Nous faisons 1’hypothése que ces contrats moraux ne peuvent porter que sur des échanges d’efforts.

11 parait en effet évident que ces contrats ne reproduisent pas les contrats entre employeur et salariés, et ne
portent donc pas sur la livraison d’une quantité d’effort moyennant une rémunération.

Cependant plusieurs échanges, réels ou informationnels, peuvent étre réalisés entre les agents eux-mémes, par le
biais de ces contrats. IIs peuvent porter soit sur des quantités de monnaie, soit sur des quantités d’efforts. Dans le
cadre d’utilités transférables, il est ainsi envisageable que les agents négocient entre-eux une redistribution de
leur revenu du travail, afin par exemple, de mutualiser les risques et de s’assurer les uns les autres.

Cette fonction d’assurance leur évite d’accroitre leur niveau d’effort pour s’assurer eux-mémes contre le risque,
et leur permet de dégager un supplément d’utilité, au détriment cependant de 1’intérét du principal. Dans ces
conditions, I’employeur doit autant que possible prévenir de tels échanges entre agents : “In a multi-contract
organization in which transfers are monetary, organizational design may be simple : the transfers are detrimental
to the organization and therefore should be prohibited if feasible” (Tirole [1988, p.464]).

Ce résultat est généralisable. Selon Varian [1990] et Itoh [1993], tout contrat entre agents portant sur un élément
observable par le principal (ici le niveau de production) ne peut se faire qu’a son détriment : « In order for
coalition among agents to be of value to the principal, it is necessary that the agents share information
unobservable to her » (Itoh {1993, p.415]). La question du traitement des situations de « collusion » (au sens de
Tirole, ¢’est-a-dire d’entente « illicite » des salariés en vue d’améliorer leur niveau d’utilité au détriment de leur
employeur), ne fait pas 1’objet de cette étude. Le cadre d’analyse retenu ici n’autorise pas les transferts
monétaires entre les agents, et le point de vue clairement adopté se situe dans la perspective d’Itoh de la seule
contractualisation sur I’effort.
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* Une certaine forme de réciprocité, regle de comportement stipulant I’engagement de chacun
de ne jamais laisser sans contrepartie 1’aide qu’ils pourraient recevoir.
* L’interdépendance des agents, c’est-a-dire un principe de délibération commune sur

I’ensemble des décisions d’effort.
Nous examinons, tour a tour, dans le détail, ces trois principes de conduite des efforts.
3.2.1 Indépendance

3.2.1.1 Caractérisation

Notre propre expérience de la prise de décision nous enseigne que, dans bien des cas, nous
agissons sans véritablement tenir compte des conséquences qu’auront nos actions sur les
autres.

Les raisons a un tel comportement sont multiples. Péle-méle, nous y trouvons 1’absence totale
d’intérét pour notre prochain, 1’ignorance des conséquences possibles de nos actions ou notre
incapacité a les prévoir, mais surtout, la croyance « auto-entretenue » que les autres ne prétent
eux-mémes aucunement attention aux conséquences que leurs actes ont sur nous. Dans ce
dernier cas, nous nous sentons en effet peu enclins a intégrer dans nos calculs les incidences
de nos comportements, et nous cantonnons a cette indifférence que nous supposons générale.
Cette hypotheése d’indépendance des comportements des salariés est I’hypothese classique de
I’analyse de la relation principal multi-agents. Elle est analytiquement trés proche des
comportements prétés aux agents dans le modéle canonique dit du « duopole de Cournot ».
Dans cette représentation, deux entreprises. déterminent leur offre d’un bien unique, sur la
base de conjectures sur le comportement de 1’autre. Ces anticipations, dites « conjectures a la
Cournot », sont telles que ’offre de 'autre est systématiquement considérée comme une
donnée, indépendante donc du choix de I’un.

Dans le cadre de la relation salariale dépeinte ici, les salariés cherchent 13 aussi, pour
déterminer leur choix d’effort, a anticiper la réaction de leur collégue. Les décisions d’effort
de I’autre pourraient en effet, par le biais des accords entre salariés, modifier leur propre
choix?®. A I’évidence, cette anticipation dépend des conjectures sur le comportement d’effort

de ’autre. Dans le cas d’une parfaite indépendance, chaque salarié est amené a considérer que
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« I’offre » d’effort de I’autre n’est pas fonction de sa propre décision. Ils agissent ainsi sans
tenir compte des effets de leurs décisions d’effort sur celles de leurs collegues. Ils n’en
attendent aucune réaction.

Formellement, 1’absence de réaction que les salariés supposent des autres, peut se traduire par

les deux hypotheses suivantes sur 1’aide et 1’effort propre.

de; _de; _
de,.j deﬂ

La variation de la quantité d’aide regue n’a aucune incidence sur I’aide fournie.

dey = 9e _ 0
de, de;

b

La variation de la quantité d’effort propre fournie par un individu n’entraine aucun ajustement
de la part des autres.

Ces hypothéses de comportement sont qualifiées de « cdnjectures a la Cournot » (Drago et
Turnbull [1991)).

3.2.1.2 Indépendance des comportements versus dépendance des rémunérations

Que les salariés ignorent superbement les conséquences de leur décisions sur les choix des
" autres, n’implique bien évidemment en rien qu’il n’y en ait pas. Lorsque leur bien étre en a été
affecté, ces autres peuvent en effet fort bien ajuster leur décision au choix ainsi effectué. Ils
réagissent, et ces réactions peuvent, a leur tour, affecter profondément le bien-étre du salarié.
Il serait alors tout a fait hatif de déduire de I’'indépendance des décisions, que le
comportement des agents n’est nullement affecté par celui de leurs « collegues ».

Le principal dispose en effet d’une totale latitude pour rendre dépendants les contrats de
travail des agents (au méme titre, que les niveaux de profit dans le modele du duopole de
Cournot). Ainsi, le tournoi, qui rend les contrats dépendants par 1’évaluation relative des
performances, et le partage du profit qui rend les contrats dépendants par la fusion des intéréts
individuels, relient clairement les rémunérations des agents. Or, selon que les contrats
« horizontaux » de travail sont eux mémes indépendants ou non, les effets de conjectures a la

Cournot sur le comportement effectif des agents sont différents.

2 Et ce méme si, contrairement au modéle de duopole de Cournot ol les niveaux de profit sont nécessairement
dépendants, les contrats « horizontaux » de travail sont, eux, parfaitement indépendants.
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Lorsque ces contrats sont indépendants (et donc nécessairement individuels), les salariés ne
sont pas concernés par la fortune de l’autre, et les conjectures a la Cournot sont alors
systématiquement vérifiées. Chacun choisit son niveau d’effort en considérant celui de 1’autre
donné, et la décision qu’il prend n’affecte aucunement, en retour, le comportement qui 1’avait
initié. Les décisions d’effort prises indépendamment sont donc en équilibre de Nash (le choix
de l'autre étant révélé, les salariés ne souhaitent pas modifier le leur), et celui-ci est
« immédiatement atteint ».

A Tinverse, lorsque les contrats sont dépendants, chaque salarié redevient concerné par les
décisions d’effort des autres. Ainsi, alors que chaque décision d’effort est prise sur la base
d’une hypothese d’invariance du choix de l’autre, la corrélation des contrats fait que ces
décisions affectent le bien étre des autres, et donc les choix, qui en variant a leur tour,
rendront caduques ces décisions. Paradoxalement, les conjectures de chacun sont alors
systématiquement erronées : chacun pense que le choix de 1’autre est définitif, 4 tort puisqu’il
sera affecté par la décision prise sur la base de cette hypothése d’invariance.

Pour autant, et bien qu’ils soient amenés & constater leurs erreurs répétées, les agents
« continuent a faire leurs propositions tout au long du processus comme si de rien n’était, sans
modifier leurs conjectures® » (Guerrien [1997, p.113). Méme a I’équilibre, les conjectures
sont erronées (les individus continuent de réagir au choix d’effort de 1’autre, contrairement a
I’hypothese de conjectures a la Cournot), mais, cette fois, évidemment avérées (les réactions
des individus les conduisent a un niveau d’effort identique a celui attendu d’un individu ne
réagissant pas au choix de I’autre). L’équilibre des décisions d’efforts, s’il existe, n’est donc
atteint qu’au terme d’un processus proche du «titonnement walrasien», a force
d’ajustements successifs des niveaux d’efforts.

Cependant, a ’image du duopole de Cournot, rien ne nous assure de la convergence de ce
processus d’ajustement vers un équilibre. Il n’est en effet pas assuré que les ajustements
successifs des niveaux d’efforts conduisent finalement 2 la définition d’un niveau stable®.
L’indépendance des comportements pourrait ne pas s’accommoder de contrats dépendants.
Rien ne nous assure encore, s’il y a effectivement convergence, de ’existence d’un seul et
unique équilibre. Si 1’approche microéconomique traditionnelle privilégie souvent une
approche par I’équilibre, au détriment parfois de 1’explicitation des processus de convergence,

celle-ci se révele problématique dés lors qu’il y a dépendance des contrats. L’équilibre

% Ce qui fait dire 4 I’auteur que, d’une certaine fagon, « leur comportement n’est donc pas rationnel ».
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souhaité par I’employeur pourrait n’étre atteint qu’a certaines conditions, de sorte qu’il parait
nécessaire d’attacher une importance particuliére a la vérification de !’existence d’un
processus vers 1’équilibre souhaité (et non, par exemple vers un équilibre d’effort nul), pour

des agents engagés dans un tournoi, ou rémunérés par un partage du profit.

Enfin, pour clore cette présentation, il nous faut remarquer que I’hypothése d’indépendance
des salariés, bien que tout a fait classique, fait I’objet de vives critiques. Celles-ci se veulent
essentiellement factuelles, et mettent en exergue le fait qu’une telle hypofhése refléte une
maniére assez peu naturelle de se comporter pour des individus rationnels.

L’argument principal peut se résumer de la maniére suivante : en ne prétant aucune attention
aux conséquences de ses actes, I'individu en vient a ignorer la possibilité d’induire par ses
propres actions, des comportements qui pourraient lui étre profitables. Dés lors, un individu
rationnel conscient de ld ou repose son intérét, pourrait essayer de susciter ces
comportements, et intégrer dans sa propre décision, I’impact qu’elle aura sur celles des autres.
Dans ces conditions, si l’indépendénce des comportements semble une hypothése tout a fait
plausible, d’autres comportements sont également tout a fait envisageables.

" Nous nous attachons maintenant a les décrire.
3.2.2 Réciprocité

Outre ses propriétés productives, I’aide revét, bien plus encore que 1’effort propre, une
dimension morale : lorsque nous recevons 1’aide d’autrui, nous nous en sentons bien souvent
redevables. Nous mesurons en effet facilement le sacrifice qu’elle représente : une pénibilité
supplémentaire pour notre bien-étre parfois exclusif. Or, nous répugnons généralement a
d’étre le débiteur de quelqu’un. Un moyen simple de nous dédouaner consiste alors souvent &
accorder, a notre tour, une aide équivalente a celui qui nous 1’avait fournie. Une aide initiale
conduit ainsi a une réciproque, ce qu’un individu calculateur peut fort bien intégrer dans sa
décision, afin d’induire chez les autres des comportements qui lui sont profitables. Anticipant
ce jeu du « don contre-don », les individus peuvent s’entendre, -si naturellement 1’aide est

mutuellement profitable-, pour adopter une régle générale de conduite instaurant la réciprocité

de I’aide.

% La présence d’un aléa est, par exemple, une condition nécessaire a 1’existence d’un équilibre en tournoi. Dans
le cas contraire, les salariés ont toujours intérét a une variation infinitésimale de leur effort, leur permettant de
dépasser leur concurrent et de remporter le prix pour une pénibilité supplémentaire nulle.
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Bien siir, on peut étre sceptique quant a la réalité de tels comportements. Si certains se sentent
redevables de 1’aide regue, d’autres au contraire n’y voient qu’une opportunité de gain. Face a
de tels individus, le « maintien de I'indépendance » semble alors étre la seule régle prudente.
Certains auteurs (Cf. par exemple Kreps [1996]) développent cependant I’idée que, méme si
un individu pense fermement que les autres prennent leur décision sans égard pour lui-méme,
ce qui le conduit lui-aussi a ne pas tenir compte des conséquences de ses décisions, il est
possible de I’amener a adopter un principe de réciprocité. Dans ces conditions, la réciprocité
n’est plus réservée aux seuls « individus moraux ».

Pour se convaincre d’une telle possibilité, nous développerons dans un premier temps
’argument présenté par ces auteurs en reconsidérant le comportement d’un individu, lorsque
ses choix d’efforts sont déterminés en toute indépendance.

Nous montrerons alors par quel mécanisme, il est amené a une forme de réciprocité, et

proposerons une représentation formelle de cette hypothese.
3.2.2.1 La surprise de ’indépendance des comportements

Supposons donc que I’optimisation des décisions d’un salarié repose précisément sur sa
croyance en l’indépendance des comportements de ses collégues, et que cela, admettons-le
pour I'instant, le conduise & concentrer I’intégralité de son effort sur sa propre tache. Un
raisonnement similaire 1’amene a attendre un comportement identique de la part de ses
collegues.

Supposons alors, que malgré ses attentes, le salarié pergoive un niveau positif d’entraide’’.

La réaction de I’individu face a cet événement surprenant consiste tout d’abord a tirer parti de
cette aide providentielle. La rationalité réclame en effet que I’individu saisisse 1’occasion
d’accroitre sa performance, qui sert d’assiette & sa rémunération, en réagissant & [’action de
I’autre. Le paradoxe relevé précédemment surgit ainsi de nouveau: malgré I’hypothése
d’indépendance des choix, les individus ajustent leur comportement aux décisions d’efforts
des autres. Un tel ajustement ne concerne cependant que 1’aide, toute modification de I’effort
propre d’un individu ne venant nullement affecter les choix de I’autre.

L’hypothése d’indépendance des comportements clot 13, définitivement, le chapitre des

réactions de I’individu & I’aide surdimensionnée fournie par son collégue. L’accroissement du

3! L*hypothése de prévision nulle pour I'aide est simplificatrice, et vise essentiellement a faciliter I’exposé. Ce
que nous étudions est la réaction d’un salarié qui pergoit un niveau d’aide supérieur au niveau optimal sous
hypothése d’indépendance.
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niveau d’aide regue n’a en effet aucune incidence sur le niveau d’aide fournie. Outre le fait
que cela soit certainement ficheux, lorsque 1’aide s’aveére nécessaire, un tel comportement
nous semble difficilement justifiable, tant du point de vue de la moralité de 1’agent (mais nous
n’insisterons pas plus sur ce point), que du point de vue de sa rationalité.

Notons en effet que se contenter d’un unique ajustement de 1’effort propre face a ce « trop-
percu » d’aide, signifie que I’individu s’en tient strictement & une conjecture d’indépendance
des comportements. Si tel n’était pas le cas, c’est-a-dire s’il envisageait une incidence
possible de ses choix sur ceux de I’autre, sa réaction devrait précisément consister en un
ajustement de son niveau d’aide (pour payer de retour 1’aide regue, et obtenir, lui aussi, une
réaction coopérative). Ne pas modifier son niveau d’aide revient donc a se comporter
«comme si de rien n’était », a choisir une action optimale en considérant que I’autre va
continuer a s’en tenir aux prescriptions de 1’équilibre d’indépendance. Cela revient a
conserver une confiance inaltérable dans le comportement futur de 1’autre, alors méme que ce
comportement n’aurait jamais di, a 1’équilibre, mener les joueurs dans la situation ou ils sont
maintenant amenés a évoluer. Cela implique que le joueur n’a pas de théorie sur ce qui peut
les mener hors équilibre, qu’il considere toute déviation comme un coup hors équilibre : il
reste inébranlable dans sa croyance de ce que doit étre 1’équilibre, et ne considére pas, par
exemple, que le comportement constaté marque le signe que son adversaire joue une autre
stratégie que celle qu’il lui avait prétée. En quelque sorte, le joueur estime que 1’adversaire

s’est trompé, mais que tout rentrera bientdt dans 1’ordre. Dans ce cas, effectivement, I’issue

rationnelle est d’empocher avec opportunisme les bénéfices de cette aide providentielle.

L’extréme assurance de ce comportement semble cependant assez étrange™.

* En effet, alors que le salarié était lui-méme certain de ne pas recevoir d’aide, et qu’il est tout
aussi certain que 1’autre n’en attend pas, il a été amené a ajuster son effort propre suite a 1’aide
constatée. Il a donc de bonnes raisons de croire que I’autre ferait de méme le cas échéant.
Ainsi, «I’erreur » initialement commise se révélerait payante, ce qui devrait assurément
constituer, pour celui qui I’a commise, une bonne raison de renouveler l’e;xpérience, et de
persévérer sur ce chemin « diabolique ». L’individu aurait de cette maniére la possibilité de

conforter I’autre dans ses erreurs, ce dont il ne devrait se priver si cela reléve de son intérét.

32 Déja étrange lorsque les paiements de chacun sont indépendants, elle devient pratiquement aberrante, lorsque
les salariés sont rémunérés par un mécanisme collectif : en égalisant systématiquement son niveau d’aide a celui
de I'autre, I’individu est pratiquement certain d’étre intégralement payé de retour (selon 1’effort propre de 1’autre
et la valeur de I’élasticité de substitution).
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* De méme, alors que le salarié était tout a fait certain de ne recevoir aucune aide, il a constaté
une déviation. Plut6t que d’y voir le signe d’un raisonnement erroné de 1’autre, le joueur ne
devrait-il pas en déduire que lui seul a commis une erreur de prévision ?

Les joueurs jouent a priori «leur équilibre», c’est-d-dire une stratégie adaptée au
comportement attendu de 1’autre. Si les coupé observés dévient de cet équilibre supposé, le
joueur ne devrait-il pas envisager que son adversaire joue un équilibre différent, plutdt qu’un
coup hors équilibre ? Bien évidemment, le joueur ne choisit pas sa réaction, mais confronté a
I’inadéquation de sa théorie aux faits, ne devrait-il pas conclure a la réfutation de celle-ci ?
Certes, nous en restons pour I’instant 4 de simples hypothéses sur le comportement des
agents : il ne serait pas déraisonnable qu’un individu ne se comporte pas en toute
indépendance, méme si, -c’est la lecon des remarques précédentes-, il pense que 1’autre ne se
soucie guere des conséquences de ses actes.

Bien sir cet argument ne garantit en rien que les individus parviennent effectivement a lever
I’obstacle 2 la réciprocité. Il serait alors souhaitable de s’assurer de sa pertinence. C’est ce que
nous entendons faire par une breéve incursion dans la théorie des jeux et 1’économie

expérimentale.

L’objet de ce qui suit est donc de montrer le soutien empirique trouvé par I’hypothése de
réciprocité dans un traitement de 1’aide entre agents. Les individus, mis dans des situations
similaires a celle de notre modélisation, parviennent, dans bien des cas, a s’entendre sur une
régle de comportement différente de I’indépendance compléte des comportements.

La démarche adoptée sera la suivante.

Dans un premier temps, nous présenterons un jeu illustratif du dilemme auquel sont
confrontés les salariés : I’intérét pour eux de s’entraider versus la tentation de comportements
opportunistes. Dans un second temps, nous nous efforcerons de fournir un support empirique
a I’hypothése de comportement réciproque sur I’aide, en révélant I’issue a laquelle les agents

parviennent dans cette situation.
3.2.2.2 Des conséquences de I’hypothése d’indépendance
La situation que nous venons de décrire, et la possibilité des agents de jouer stratégiquement,

c’est-a-dire d’induire par leurs comportements ceux des autres, n’est pas sans rappeler un

probleme classique de théorie des jeux : I’impasse des comportements indépendants dans les
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jeux stratégiques de type dilemme du prisonnier, jeu d’ultimatum, ou encore jeu du mille-
pattes.

Le jeudu mille-pattes33 est une modélisation classique de I’intérét bien compris des salariés a
coopérer entre eux, c’est-a-dire de leur intérét a se coordonner sur une issue particuliére du
jeu, mutuellement profitable mais inatteignable par un comportement strictement indépendant.
Ce jeu peut donc également étre vu comme une modélisation de I’intérét bien compris des
agents de coordonner leur niveau d’aide. Sa structure est la suivante.

A partir d’un paiement faible et identique (une unité pour chacun), les joueurs ont
successivement « la main» pour choisir entre deux issues possibles: la coopération, en
renongant & une unité de gain pour offrir a ’autre deux unités de gain et la main, ou la
défection en arrétant immédiatement le jeu pour empocher la somme correspondante. Chaque
joueur est informé du coup précédent (il est évident, selon que le joueur regoit ou non la
main), et des paiements associés a chaque issue du jeu.

Du fait de I’augmentation du « giteau » (le joueur ne sacrifie qu’une unité pour en offrir
deux), I’intérét bien compris des joueurs est coopérer le plus longtemps possible, jusqu’au
terme fixé arbitrairement a un paiement de cent unités par joueur.

Le jeu sous forme extensive peut ainsi étre représenté de la maniére suivante

1 ¢ 2 C t ¢ 2 ¢ ' ¢ % cC
e (100;100)
— — —_— —— —  —
Lo |- ENEN N
(L;1) 0;3) (98;98) (97;100) (99;99) (98;101)
Graphique n°3

Le jeu du mille-pattes de Rosenthal [1981]

33 sy . . " \ , . e s , .

Le choix d’un jeu de mille-pattes ne préte pas a conséquence. Il vise a faciliter I’exposé du raisonnement (les
coups sont jouées successivement), et du concept d’équilibre parfait en sous jeu (chaque coup étant un ensemble
d’information).
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Les prédictions théoriques pour ce jeu du mille-pattes sont les suivantes (elles sont similaires
a celles d’autres jeux stratégiques, de type dilemme du prisonnier par exemple, répétés et a
terme défini’>*). Elles sont obtenus par un raisonnement simple a rebours.

Au dernier coup, le joueur n°2 n’a aucun intérét a coopérer, puisque le cas échéant, il
n’empocherait que 100 unités contre les 101 qui lui sont promises s’il fait défection.

Au coup précédent, le joueur n°l1, anticipant la défection du joueur n°2, qui ne lui raménerait
que 98 unités, préfére « prendre les devants » et faire défection pour obtenir 99 unités. A
I’antépénultiéme coup, le joueur n°2, anticipant la défection du joueur n°1 consécutive a sa
prévision de défection du joueur n°2 au dernier coup, préfere lui-aussi faire défection afin
d’obtenir un gain supérieur. L’itération de ce raisonnement conduit les joueurs a 1’unique
issue qui soit en équilibre de Nash : la défection des le premier coup du jeu pour un paiement
d’une unité chacun. '

Cet équilibre a la particularité d’étre parfait en sous-jeu. A chaque ensemble d’information
(ici chaque nceud du jeu, puisque I’information est parfaite), méme ceux qui ne seront jamais
atteints (et ils sont nombreux, puisque si I’on s’en tient aux prescriptions de 1’équilibre, seul le
premier est atteint), les décisions prises sont en équilibre de Nash. Pour le dire un peu moins
techniquement, & chaque fois qu’un joueur a la main, il prend une décision qui est en équilibre
de Nash avec le comportement attendu a I’équilibre de I’autre joueur, méme si a 1’équilibre le
joueur n’a pas la main.

Cela signifie que si pour une raison quelconque, un joueur venait & dévier des prescriptions de
I’équilibre et coopérer, 1’autre devrait étre amené a appliquer une stratégie conforme a I’idée
que le joueur qui a dévié, va, par la suite, se conforter aux prescriptions de I’équilibre et ne

plus coopérer. 11 doit donc, comme dans notre représentation du comportement des salariés,

3 Notre point de vue est de considérer que ces jeux stratégiques répétés et a terme défini constituent une
modélisation pertinente des relations de travail entre agents, les agents étant amenés a rejouer le « dilemme » de
la livraison d’un niveau positif d’entraide.

On pourrait cependant considérer que les relations entre individus sont certes répétées mais a terme indéfini, les
salariés ne sachant pas précisément quand prendra fin leur relation.

Une telle hypothése, relativement conforme a la réalité des relations entre individus, nous semble moins
satisfaisante sur le plan théorique. Elle autorise en effet ’existence a 1’équilibre d’une trés large gamme de
comportements, du plus indépendant au plus coopératif, pourvu qu’ils fournissent a ’individu au moins autant
que son paiement minimax (c’est en substance, le principe du Folk Theorem). Il n’y a pas alors a proprement
parler d’impasse a la coopération : les comportements indépendants ne sont en équilibre de Nash que face 4 eux
meémes, et non une stratégie dominante.

Notre objectif est de montrer comment les agents parviennent a imposer la réciprocité a des salariés a priori
indépendants. Il est alors intéressant de représenter le comportement des agents dans la situation la plus
défavorable & la coopération, étant entendu que des situations préférables peuvent surgir et venir atténuer le
probléme de la coopération. S’il est ainsi montré que les agents parviennent & coopérer dans ce contexte, la
pertinence de I’hypothése de réciprocité s’en verra fortement renforcée.

60



Chapitre I : Essai sur I’effort

continuer a faire défection pour tirer parti de la coopération providentielle de lautre,
considérant que celui-ci va s’en remettre ensuite aux prescriptions de 1’équilibre. En fait, la
similitude des équilibres de Nash (parfaits en sous jeu) et des comportements a la Cournot est
claire® : ils s’appuient sur le fait que ’on peut toujours raisonner en toute confiance sur des
choses qui auraient di se produire (sous entendu a 1’équilibre), méme quand elles sont
contredites par les faits (quand on est hors du chemin d’équilibre).

Une telle certitude des joueurs est difficile a accepter, en particulier pour un jeu de type mille-
pattes, ou les joueurs atteignent une issue extrémement facheuse. Cela Pest d’autant plus que
les individus prennent peu de risque a coopérer, relativement au gain qu’ils peuvent en
espérer. Le joueur perd en effet I’opportunité d’engager le processus de coopération, alors
méme que cette possibilité ne lui est pratiquement pas coiiteuse.

Des lors, comme le note Kreps [1996, p.491], il est certainement héroique ou fantaisiste de
considérer que les joueurs sont absolument certains de ce qui se passera, en particulier aprés
avoir constaté que ce dont ils étaient certains ne fut pas. On peut douter que la rationalité
séquentielle s’applique 3 des ensembles d’information qui suivent une déviation de
I’équilibre : si un joueur dévie, son adversaire ne devrait-il pas considérer que sa propre
théorie est incorrecte, plutdt que de camper sur ses certitudes au point de considérer que
Pautre s’est nécessairement trompé ? Et quand bien méme s’y refuserait-il, ne pourrait-il
entrevoir I’intérét a le conforter dans ses erreurs ? Sachant cela, les individus n’ont-ils pas

intérét a fournir de ’aide afin de ne pas conforter 1’autre dans ses certitudes ?

Au vu de ces arguments, on peut douter du fait que 1’hypothése de comportements strictement
indépendants soit la seule a devoir étre considérée pour rendre compte du comportement des
salariés. Il nous faut alors enrichir notre description des interactions entre agents.

Pour cela, la voie de ’expérimentation de jeux stratégiques, et de la confrontation des
stratégies observées aux prédictions théoriques reposant sur I’hypotheése d’indépendance,

semble digne d’intérét. C’est celle que nous explorons maintenant.

3% On parle d’ailleurs souvent d’équilibre de Cournot-Nash.
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3.2.2.3 De la vraisemblance de ’hypothése de réciprocité

Sur ce theme de la vérification par la méthode expérimentale, des prédictions d’équilibre de
jeux stratégiques, la littérature foisonne, et en rendre compte dépasserait largement le cadre de
cette incursion. Cependant, il nous semble qu’on peut y déceler une certaine convergence.
D’une maniére tres générale, il semble que les individus coopérent entre eux, alors que dans le
cadre de jeux répétés a terme défini, un tel comportement n’est pas attendu.

Sur une large gamme de jeux, la littérature est (quasi) unanime pour souligner que les
individus adoptent des comportements assez éloignés des prédictions théoriques des
équilibres parfaits, et coopérent sur de longues périodes de jeu (Giith, Schmittberger et
Schwarze [1982], Thaler [1988]...).

Un pan de la littérature suggere cependant que de tels comportements sont largement
imputables au manque d’expérience des agents, voire méme de compréhension du jeu. Dés
lors, en répétant un nombre suffisant de fois ’expérimentation, les joueurs finiraient par en
comprendre I’enjeu, et leur comportement convergerait vers 1’équilibre parfait en sous-jeu.

Si, bien évidemment, I’objet de cette sous-section n’est pas de trancher sur cette question, il
semble qu’une telle convergence vers 1’équilibre théorique reste tout a fait incertaine, et
surtout spécifique a un contexte précis. Ainsi si certaines expérimentations de jeux
stratégiques constatent effectivement que 1’expérience des joueurs les fait se rapprocher de
I’équilibre parfait, par une baisse de la coopération, les comportements en restent, malgré tout,
éloignés. Comme le soulignent Giith, Marchand et Rulliere [1998]), il semblerait que
lorsqu’un processus d’apprentissage est mis en évidence et converge, les comportements ne
convergent pas, eux, vers 1’équilibre séquentiel. Méme lorsqu’il n’existe qu’un unique
équilibre, celui-ci n’est pas indiscutablement la solution naturelle du jeu : si, avec
I’expérience du jeu, certains agents abandonnent I’idée d’une réciprocité, cet abandon reste
marginal. Il n’est en‘fait significatif qu’au sein de jeux dont la structure inclut des éléments de
compétition entre agents. De telles procédures semblent restreindre les comportements
indépendants a des jeux tout a fait particuliers, de sorte qu’en I’absence d’une telle
concurrence, la coopération effective entre agents ne semble pas devoir étre remise en cause.
Cette coopération « inattendue » semble suggérer que les individus n’adoptent pas

systématiquement un comportement strictement indépendant, mais parviennent, au contraire,

3 Cf., par exemple, Kreps [1990, p.431}, pour une discussion théorique sur cette proposition
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a s’accorder sur un principe d’échanges conditionnels d’effort, de réciprocité. Les issues
coopératives observées en expérimentation ne sont en effet accessibles que si les individus
jouent des stratégies incluant des phases de coopération conditionnelle®.

Formellement, ce comportement peut se traduire par les deux hypothéses suivantes, inspirées
de Drago et Turnbull [1991].

dey ey _,
de,.j deﬁ

La variation de la quantité d’aide fournie engendre une pleine contrepartie.

de; _de; _ 0
de;, de;

P/

La variation de la quantité d’effort propre fournie par un individu n’entraine aucun ajustement

de la part des autres.
3.2.3 Interdépendance

L’argumentation précédente nous a permis d’apprécier la vraisemblance d’une hypothese de
réciprocité des comportements d’aide, essentiellement a 1’aune de sa rationalité : les individus
s’engagent a fournir une contrepartie intégrale a 1’aide regue, parce qu’il est de leur intérét
bien compris de le faire. Certes, on ne peut nier le caractere également moral de cette régle de
.conduite, mais une telle qualité ne vient, au mieux, que conforter I’intérét des agents a agir de
la sorte. La portée morale d’une action ne constitue en aucune fagon la raison qui la fait
retenir.

Cette distance vis-a-vis de la perception morale de 1’action est une hypothése relativement
classique dans I’analyse économique. Si I’économiste est effectivement & méme de juger du
caractére collectivement souhaitable ou non d"une action individuelle, il porte malgré cela un
ceil indifférent sur la moralit¢ du comportement de 1’agent économique. L’exemple des
décisions d’effort est & ce titre tout a fait parlant: il ne considére nullement les salariés
condamnables pour leur éventuel faible niveau d’effort, pour au contraire en reporter la

« faute » sur I’employeur, celle d’avoir mal congu le schéma d’incitation.

*7 Rappelons qu’une condition nécessaire (mais non suffisante) pour que I’aide soit payée de retour, est de la
livrer conditionnellement : 1’unique équilibre de Nash face & une aide inconditionnelle est la défection
systématique.
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Cette posture de neutralité nous semble d’ordinaire tout & fait défendable, rien n’indiquant en
effet a priori qu’un individu apprécie lui-méme la portée morale de son action. Elle nous
semble cependant moins tenable lorsqu’il s’agit de décrire les reégles de conduite entre
salariés. En effet, au sein d’un collectif de travail, -celui de la production ou d’un service-, les
décisions prises par chacun ne sont pas impefsonnelles, mais au contraire dédiées, incarnées.
Un salarié ne peut donc pas décider d’évacuer « globalement » les conséquences de ses
décisions : s’il se comporte en parfaite indépendance, il décide d’ignorer I’incidence de son
comportement sur des individus qu’il cotoie. Il ne choisit pas non plus d’aider, ou de ne pas
aider, un inconnu : il décide d’apporter ou non son concours a la tiche d’un de ses plus
proches colleégues. L’entraide, et plus généralement les relations productives entre salariés, est
assurément intuitu personnz.

C’est 13, a notre avis, une dimension essentielle de I’effort. L’anonymat de 1’action autorise
certainement une relative indifférence & ses conséquences, que ne permet plus son
incarnation. Au demeurant, notre propre appréciation, par exemple de la pénibilité de I’effort,
s’en est déja fait I’écho : si un individu ressent moins de peine a aider parce qu’il éprouve de
réelles affinités avec la personne aidée, comment pourrait-il parall¢lement ne pas étre
soucieux des conséquences de ses actes sur celle-ci ?

La proximité personnelle et géographique des salariés fait que chacun doit affronter le regard
de ses collégues lorsque ses actions affectent leur bien-étre. Or, nous répugnons généralement
a devoir affronter ceux que par ailleurs nous avons ignorés dans nos décisions, tant et si bien,
qu’avant méme que nos actions soient jugées par les individus qu’elles concernent, nous
faisons notre propre proces.

Dans ce contexte, une régle assez naturelle de comportement semble étre la recherche d’un
certain consensus autour des décisions prises par chacun. Celui-ci pouvant étre obtenu en
adoptant un principe simple de délibération commune des niveaux d’effort de chacun, il ne
parait pas alors déraisonnable d’envisager que les décisions d’effort des individus s’appuient
parfois sur une certaine interdépendance des comportements. Les individus supposent que
chacun se comportera exactement comme eux-mémes et adoptent alors une régle de
comportement proche de la maxime kantienne : agis en sorte de vouloir que ta maxime
d’action puisse é&tre unanimement adoptée. L’aide éventuellement fournie est bien
évidemment intégralement payée de retour. De la méme maniére, les variations d’effort
propre entrainent, elles aussi, des ajustements de la part des autres. Les salariés agissent alors

en quelque sorte « comme un seul homme ».
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Une représentation simple de ces comportements revient a supposer que les individus passent
entre eux des contrats latéraux sur la totalité de leurs efforts.

On obtient ainsi, en reprenant notre formalisation.

de. de

|
dej]. de;

Une variation de I’effort propre d’un individu entraine un ajustement a I’identique de celui de

Pautre. Les individus décident alors ensemble de leur effort.

de, _de, _,
dej,. de,.j

L’aide est intégralement payée de retour.

Conclusion sur la section

Parce que chaque salarié a la possibilité d’adopter des comportements profitables aux
autres, mais qu’il doit pour cela y étre incité par les destinataires, 1’effort devient clairement
un enjeu stratégique, le cceur d’une négociation préalable aux décisions d’effort des salariés.
Bien que ’issue de cette négociation soit certainement complexe, il est possible, nous semble-
t-il, d’isoler trois régles types de conduite comme autant d’issues vraisemblables. Il s’agit de
l’indépendénce des comportements, sorte d’impasse a la négociation par laquelle les salariés
décident d’ignorer la possibilité d’induire des comportements qui leur seraient profitables, de
la réciprocité, conduite consistant a ne jamais laisser sans contrepartie une action qui nous est
bénéfique, et enfin de I’interdépendance, véritable délibération commune des décisions
d’effort.

Par ces régles, les salariés s’engagent a ajuster leur niveau d’effort a celui des autres. Mais,
bien évidemment, cet engagement ne se fait pas via la signature d’un contrat classique de
droit, par lequel un salarié pourrait faire valoir « I’obligation de faire », mais par le biais d’un

contrat moral implicite®®. Si les salariés parviennent a s’entendre sur une régle générale de

3% Che et Yoo [1998] parlent d’ailleurs de « mécanismes implicites d’incitation » pour désigner le phénomeéne
conduisant 4 I’implémentation des contrats latéraux, en opposition aux « mécanismes explicites d’incitation »,
qui désignent, eux, les schémas de rémunération en eux-mémes.
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conduite, celle-ci est inscrite dans un « code d’honneur » (« words of honor », Dawes et
Thaler [1988]) qui les lie indéfectiblement. Ainsi, méme si l'intérét a court terme de
I’individu serait de renoncer & fournir le niveau d’effort pour lequel il s’est engagé, il ne peut
se parjurer’. Les contrats latéraux sont alors dits « exécutoires » (enforcing contracts, Tirole

[1995, p.250]) : les énoncer suffit a les faire exécuter.

Conclusion sur le chapitre

Ce chapitre avait pour ambition de jeter les bases méthodologiques nécessaires au traitement
de la question du choix d’un mécanisme d’incitation, sous 1’angle de la répartition des efforts.

Nous sommes maintenant 4 méme de ﬁenser la « quantité » effort, ainsi que sa répartition
entre deux composantes, -1’effort propre et 1’aide-, dont les effets sur le résultat et la pénibilité
de P'effort sont a priori différents. Nous disposons également d’une modélisation de la
manicre dont ces efforts s’articulent avec le résultat et la pénibilité, qui permet d’illustrer
’intérét (ou 1’absence d’intérét) de ’employeur et des salariés, pour qu’une partie de 1’effort

soit consacrée (ou non) a la coopération.

* Tirole suggére une voie alternative d’implémentation des contrats latéraux : la réputation. .
Selon cet argument, les individus font croire aux autres, parce que cela reléve de leur intérét bien compris, qu'’ils
sont préts a respecter (conditionnellement) le contenu du contrat « moral » signés avec les autres salariés.

Ils maintiennent alors une réputation mais gardent a ’esprit I'intention de trahir lorsque les perspectives de la
coopération seront oblitérées et deviendront faibles au regard de I'intérét a faire coopérer I’autre « tout seul ».
Cette seconde approche, dite approche par les contrats latéraux « auto-exécutoires » (self-enforcing contracts,
Tirole [1995, p.275]) est souvent adoptée pour justifier de solutions « coopératives » dans des jeux soumis au
traditionnel risque de comportements opportunistes

L’approche par un code d’honneur des salariés, assez classique selon Tirole [1992, p.250] (« la quasi-totalité des
travaux actuels reposent sur I’hypothése que les contrats latéraux sont exécutoires »), nous semble cependant
plus appropriée ici. Tout d’abord, parce que 1’idée d’individus maintenant une réputation et préts a trahir le
moment opportun semble assez peu conforme a 1’intuition, en particulier parce que, argument précédemment
invoqué, une telle décision est 13 encore incarnée : il ne s’agit pas de tenter d’abuser un inconnu mais de
«rouler » un collégue proche, une fois celui-ci devenu inutile. Ensuite, parce que ’expérimentation de jeux
stratégiques semble également confirmer D’attitude d’engagement des agents. De maniére trés générale, les
individus semblent bien plus coopératifs que ne le prédisent les équilibres de réputation. De nombreuses
expérimentations (Giith, Schmittberger et Schwarze [1982], Camerer [1987], Camerer et Weigelt [1988], Thaler
[1988], MacKelvey et Palfrey [1992], Cooper, Dejong, Forsythe et Ross [1996]...) révélent ainsi que les joueurs
coopérent plus souvent et plus longtemps qu’ils ne le devraient s’ils n’agissaient que pour maintenir une
réputation. L’idée méme de réputation rend en effet difficilement justifiable 1a coopération a 1’approche du terme
du jeu (puisqu’elle n’a plus de raison d’étre maintenue), de sorte que la persistance de tels comportements en fin
de jeu milite plut6t pour I’acceptation de I’hypothése d’engagement « moral » des salariés. De méme, I’existence
de comportements coopératifs en jeux a un coup (Giith, Schmittberger, Schwarze [1982], Harrington [1995],
Cooper, Dejong, Forsythe et Ross [1966]...), pour lesquels I'intention des joueurs d’établir une réputation a long
terme ne peut étre invoquée pour justifier de la coopération, corrobore 1'idée que les individus s’engagent
(implicitement) a coopérer, et qu’ils se tiennent a leur engagement, malgré I’intérét a court terme de parjurer.

66



Chapitre I : Essai sur I’effort

Enfin, ce chapitre fournit une représentation de la maniére dont les salariés négocient leur
participation a la tiches des autres, et adoptent des regles générales régissant les échanges
d’effort.

Ces régles, -nous entendons le démontrer-, interagissent trés fortement avec le mécanisme
d’incitation : selon le point de vue adoptée, elles constituent, pour certaines d’entre-elles, soit
un nécessaire préalable a la mise en place du mécanisme, soit directement le résultat de cette
mise en place.

C’est ce premier point de vue, le choix du mécanisme d’incitation selon la conjecture sur la

nature des comportements des salariés entre eux, qui est, dans un premier temps, développé.
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Chapitre I

De I’art de s’accommoder de salariés indépendants
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Introduction

Si, comme nous le supposons dans un premier temps, le mécanisme d’incitation
n’influe pas sur les contrats moraux passés entre salariés, et que les agents fixent les regles qui
régissent leurs interactions, indépendamment de la maniére dont ils sont rémunérés, le
contenu de ces accords est primordial dans le choix de I’employeur. Un mécanisme ne peut en
effet étre efficace, que si la régle de comportement constitue une fondation suffisamment
solide, pour obtenir des salariés des niveaux d’effort et une répartition conformes aux besoins
du proces de production.

On peut douter qu’il en ira toujours ainsi lorsque les salariés sont indépendants, en particulier
quand I’employeur souhaite qu’ils coopérent entre eux. C’est en effet une gageure que de faire
s’entraider des salariés qui, par ailleurs, s’ ignorent superbement.

Comment I’employeur peut-il y parvenir ? Quels schémas de rémunération lui permettent-ils
de s’accommoder du comportement (trop) indépendant de ses salariés ? Les mécanismes
efficaces dans un contexte technologique particulier, le sont-ils encore lorsque celui-ci c}iange
radicalement ?

Pour répondre simplement a ces questions, notre démarche consiste, dans un premier temps, a
comparer le mécanisme optimal d’incitation choisi par I’employeur, dans deux configurations
productives totalement opposées. Nous traiterons tout d’abord d’une situation de travail trés
simple ou les efforts sont parfaitement substituables. La répartition de ’effort y est sans
incidence sur le niveau de production, et les schémas de rémunération ne se distinguent alors
que par leur capacité a générer une quantité globale d’effort importante. Nous montrerons que
dans ce contexte, I’employeur doit préférer un mécanisme de rémunération fondé sur la
performance individuelle, ou sur un contrdle de I’effort.

Mais ces mécanismes sont-ils encore satisfaisants lorsque 1’employeur voudrait voir coopérer
des salariés indépendants ?

C’est ce que nous étudierons en traitant de I’hypothése inverse de parfaite complémentarité
des efforts. Dans ce contexte, c’est la capacité du mécanisme d’inciter les salariés a répartir
leurs efforts conformément au désir de I’employeur qui est, cette fois, mise en valeur. Nous
soulignerons alors I’intérét de I’employeur d’adopter le principe d’un contréle intermittent de

Peffort, ou de mettre en place un mécanisme collectif de rémunération
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Ces deux étapes nous permettent de montrer le basculement d’un mode de rémunération a un
autre, en fonction de la valeur de 1’élasticité de substitution. Selon la possibilité qu’ont les
salariés de compenser par leur propre effort le refus de coopérer des autres, 1’employeur
voudra un mécanisme individuel de rémunération, un mécanisme collectif, ou un simple
contréle de I’effort.

Mais a quel moment particulier s’opére la permutation de 1’'un & I’autre ? Dans quelle
configuration productive, un mécanisme domine-t-il les autres ?

C’est ce & quoi nous répondrons dans la troisiéme section, en déterminant, a partir d’un
modele général, la valeur critique de ’élasticité de substitution qui conduit I’employeur a

réviser son choix.

1. Mécanismes d’incitation et choix d’effort sous

hypothése de substituabilité

Certaines situations de travail ne nécessitent nullement que les salariés s’entraident.
Non pas parce que ’aide s’y avere contre-productive, mais simplement parce qu’elle ne peut
étre fournie qu’en lieu et place de la propre action de I’individu qui la regoit. Chacun peut
alors, lui-méme, parfaitement compenser I’aide qu’il n’a pas regue des autres.
Il nous semble que de telles situations de travail sont relativement fréquentes, et qu’en
particulier, la parfaite substituabilité des efforts caractérise celles que ’on pourrait qualifier de
« taches isolées ». Lorsque l’employeuf confie & un salarié une tache qu’il est censé réaliser
en parfaite autonomie, 1’aider revient souvent a se substituer au salarié lui-méme, a accomplir
sa tache strictement & ’identique, a sa place.
Une bonne illustration de ce type de tiche est, a notre sens, ’action commerciale. Un vendeur
est souvent affect¢ a .une tiche autonome, limitée a un secteur cloisonné. Il peut certes
recevoir 1’aide d’un collégue, mais celle-ci se résume souvent a un partage provisoire de la
zone d’achalandage. Elle se substitue alors totalement a I’effort propre de I’individu (pour
simplifier, le collégue contacte les clients en lieu et place de I’autre). A effort total donné, la
repartition des efforts entre effort propre et aide recue, ne modifie nullement la performance

des salariés.
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Ces situations de travail mettent indéniablement en exergue la capacité des mécanismes
d’incitation a obtenir des quantités importantes d’effort, au détriment €ventuel de sa bonne
répartition. Le principal n’est en effet intéressé que par le montant global des efforts fournis.

Dans ce contexte, nous entendons démontrer que pour susciter ’effort, deux alternatives
s’offrent & I’employeur : I'implémentation d’un mécanisme de rémunération fondé sur la
performance individuelle, pourvu qu’elle ne soit pas trop cofiteuse a obtenir, ou le contrdle de

I’effort, pourvu qu’il ne soit pas trop imparfait.
1.1 Choix d’effort et salaire a la piéce

Si le probléme de ’employeur est de susciter I’effort afin d’obtenir un niveau élevé de
production, I’application d’un salaire & la piece semble étre un moyen efficace d’y parvenir. Il
relie en effet directement le salaire pergu a la performance obtenue, et tente, de cette fagon, de
rendre 1’intérét du salarié parall¢le a celui de son employeur.

Pour cela, et bien qu’il s’agisse certainement d’un cas tout a fait classique, rien n’impose que
le salaife soit strictement proportionnel a la quantité produite. Des formes plus complexes de
rémunération a la piéce sont utilisées, parfois depuis longtemps, en particulier celles que ’on

qualifie de salaires différentiels a la piéce.

| Ces régles se veulent des améliorations potentielles de la forme simple de salaire
proportionnel a la piece. Dés lors, aprés avoir présenté, dans un premier temps, les propriétés
de celui-ci, il parait tout a fait intéressant d’analyser celles de ces salaires différentiels a la

piece.
1.1.1 Le salaire proportionnel a la piece

La rémunération a la pi¢ce, dans son expression classique, comporte a priori deux éléments.
Le premier est une part fixe, indépendante donc de la performance de 1’agent, et
éventuellement nulle. Elle est ici notée 7. Nous excluons la possibilité pour I’employeur
d’imposer directement une part fixe négative, c’est-a-dire d’exiger en quelque sorte du salarié,
qu’il verse une « caution » qui lui sera remboursée par sa propre production.

Le second est une prime de performance strictement proportionnelle a la production du

salarié.
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Dans ces conditions, la rémunération du salarié peut s’écrire w; = I +r.y,

ou I >0 est la part fixe de la rémunération

r >0, le tarif a la piéce pay¢ par I’employeur

et y,, la production du salarié. Elle est fonction de son effort propre, de I’aide regue de ’autre,

et d’une variable aléatoire &, d’espérance nulle, qui n’est observée que par les salariés, et

seulement aprés leur décision d’effort. Rappelons que dans le cadre d’efforts parfaitement

substituables, elle s’écrit : y, = 4 (e,.,. +e; )+ £
1.1.1.1 Détermination des choix optimaux d’effort

Sachant la régle de rémunération, les salariés fixent les niveaux d’effort propre et de
coopération qui maximisent leur utilité. Selon les caractéristiques du schéma de rémunération
et de la technologie, ceux-ci peuvent étre positifs, ou nuls. Dans les deux cas, ils satisfont aux

conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié (Cf. encadré).

Encadré : les conditions de Kuhn et Tucker

Les conditions de Kuhn et Tucker définissent un ensemble de conditions pour un point x°
candidat & I’extremum d’une fonction f{x) dont les variables sont soumises @ p contraintes
d’inégalités g,(x) (ici les deux types d’effort doivent simplement étre positifs ou nuls). Ces
conditions sont les suivantes : .
Le point x* annule la dérivée du Lagrangien défini comme la fonction

P 4
L(x)= fix)+ Y Ag(x). Formellement, on obtient donc L'(x") = f*(x")+ ) A,gl(x") = 0.
i=1 i=1

A cette condition il faut ajouter les conditions dites d’exclusion : & I’optimum, le produit du
multiplicateur A, associé a une contrainte, par cette méme contrainte, est nul. Formellement,
on peut donc écrire : 4,g,(x)=0.

Ces conditions impliquent que pour chaque multiplicateur,

e soit la contrainte est saturée (g,(x) =0 et ici, I’effort est nul) et le multiplicateur associé a la
contrainte est non nul (il découle du théoréme de I’enveloppe qu’il est en fait positif pour un
maximum, et négatif pour un minimum). On en déduit alors que A,g/(x) est positif, ce qui
implique nécessairement que la dérivée f’(x) de la fonction objectif est négative (puisque la
dérivée du Lagrangien est nulle).

e soit le multiplicateur A,, et par suite, le produit 4,g/(x) sont nuls. La dérivée f'(x) de la
fonction objectif s’annule alors également (car la somme des deux, correspondant a la dérivée
du Lagrangien, est nulle).

Au total, la dérivée selon I’effort de la fonction objectif, est négative ou nulle, et le produit de
cette dérivée par I’effort lui-méme est nécessairement nul.
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Pour un salaire proportionnel 4 la piéce, les conditions de Kuhn et Tucker du programme du

salarié pour ’effort propre peuvent donc s’écrire :

aE[Ul] < 0
de.

:%r—C’(eﬁ)SO

| e. =
1]
Oe;

Remarquons que pour des efforts parfaitement substituables®’, ’accroissement de 1’effort
propre du salarié induit toujours une augmentation de sa production, quel que soit le niveau

d’effort propre déja fourni, et quel que soit le niveau d’aide regue.

Formellement, Ve, Ve i % >0
Oe..

u

" De la premiére condition, on déduit alors C'(e;) > O et, par conséquent, ¢, > 0.

La seconde condition impose alors

oHU|

Oe;; =0
= ar-13620¢, = 0
___ A6
%= 2a(1+0)

L’effort propre du salarié est une fonction linéaire strictement croissante du tarif & la piece
payé par I’employeur. Le caractére linéaire de la relation est directement imputable a la
proportionnalité entre rémunération et performance. Il est donc propre & cette forme simple de
rémunération. L’effort est également une fonction croissante du parameétre 6 de désutilité
relative. Plus celui-ci est fort, plus I’effort propre est coliteux, et moins le niveau optimal est
élevé. Enfin c’est une fonction décroissante du paramétre @ de niveau général de désutilité.

Plus la désutilité a I’effort est importante, et bien évidemment, plus I’effort optimal est faible.

0 C’est également vrai pour tout effort propre non complémentaire de I’aide regue.
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De la méme maniére, les conditions de Kuhn et Tucker sur 1’aide s’écrivent

oEU,] _ &y, de;
avec e r ae de -Cle ,,)

y

La parfaite indépendance des comportements d’efforts des salariés implique ici == =0.

On en déduit aE[—UJ =—C"(e;) < 0, pour tout effort d’aide positif (¢; > 0).

Oe
E[]

i

La seconde condition (——*¢; = 0) impose alors ¢; = 0.

L’aide est nulle : des salariés indépendants, rémunérés par un salaire a la piéce, ne coopérent
pas entre eux.

Ce résultat est facilement généralisable a I’ensemble des régles de rémunération fondées sur la

performance individuelle. Considérons en effet ¢(y;) une régle de rémunération croissante

avec la performance individuelle. Soit U, = &y) - C(e;, €;), I'utilité des salariés soumis a

u’

cette régle. Les conditions de Kuhn et Tucker sur I’aide s’écrivent

6e

oE[U]_ o\ O, e
avec ae, = ¢ (y,) 567 76: - C'(e,l)

i

e. 4 s . . . . .
deﬂ =0 (indépendance), I’aide fournie par les salariés est nécessairement nulle, quelle que

i

soit les caractéristiques de la régle ¢(y,) de rémunération individuelle.
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Ce résultat, tout 4 fait conforme & l’intuition, est classique (Drago et Turnbull [1991],
Ramakrishnan et Thakor [1993]...). Lorsque la régle de rémunération ne récompense que la
performance individuelle, 1’aide n’est profitable que si elle est payée de retour. Si cette
réciprocité n’est pas envisagée par les salariés, le niveau optimal d’entraide est nul, quelles
que soient les caractéristiques de la regle de rémunération et de I’effort (sa pénibilité, par

exemple).
1.1.1.2 Détermination des paramétres optimaux de rémunération

L’employeur anticipe les réactions d’effort des salariés, telles qu’elles sont décrites
précédemment, et fixe le tarif a la piece, et la part fixe, qui rendent maximale son espérance
de profit.

Cependant, on considére généralement que la détermination des éléments de la rémunération
maximisant le niveau de profit est contrainte par la satisfaction de certaines conditions. Le
schéma de rémunération a en effet une double fonction : inciter & I’effort, c’est-a-dire rendre
préférable pour le salarié le fait de fournir I’effort souhaité par I’employeur plutt qu’un effort
plus faible (la « contrainte d’incitation »), mais également attirer les salariés dans 1’entreprise
(1a « contrainte de participation »).

Pour satisfaire a cette derniére, ’employeur doit fournir aux salariés un niveau d’utilité au
moins égal au seuil en deca duquel ils ne souhaitent pas travailler, -le seuil de réserve-, et a ce
qu’ils pourraient obtenir « ailleurs », c’es;[-z‘l-dire en dehors de la relation contractuelle avec
cet employeur. Ces seuils sont principalement définis, pour le premier, selon 1’estimation des
salariés du minimum exigible d’une relation de travail, pour le second, par le contexte
institutionnel et les conditions sur le marché du travail.

Sur ce point, il est assez classique de considérer que le contexte institutionnel agit
principalement sur la contrainte de participation par le biais du montant des allocations-
chomage : la relation contractuelle doit nécessairement fournir au salarié¢ un niveau d’utilité
supérieur ou égal a celui qu’il obtiendrait en situation de non-emploi. Les mesures concourant
a Paccroissement de celle-ci constituent donc autant d’éléments renfor¢ant la contrainte de
participation. Les conditions sur le marché du travail influent, elles, par le biais de la situation
concurrentielle des entreprises. Si les entreprises sont en concurrence sur le marché du travail,
et se disputent une main d’ceuvre en volume limité (un bassin d’emploi par exemple), elles se

doivent de fournir aux salariés une utilité au moins égale a celle fournie par leurs concurrents.
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A long terme, par un processus d’accroissements successifs de 1’utilité laissée au salarié, cette
concurrence entre les firmes les conduit a un niveau de (sur)-profit anticipé nul. Les
entreprises déterminent alors le mécanisme d’incitation optimal selon sa capacité a attirer les
salariés*!, en leur fournissant une utilité supérieure a celle des autres mécanismes (Lazear et
Rosen [1981)). Dans ces conditions, considérer que I’employeur fixe tout & fait librement les
paramétres de rémunération, parait, en premiére instance, une hypothése injustifiée. Il nous
faut donc souligner en quoi elle est nécessaire.

Certains mécanismes, -nous le montrerons-, conduisent dans certains contextes productifs, et
pour un comportement donné des salariés, 4 une répartition strictement'identique des efforts.
IIs influent de la méme maniére sur la propension des salariés a coopérer, mais se
différencient par le niveau global d’effort obtenu des salariés, et par le niveau d’utilité qui leur
est laissée. Certains parviennent ainsi mieux que d’autres a « confisquer » Iutilité laissée au
salarié, ce qui doit les faire préférer par I’employeur.

On ne peut cependant rendre compte de cette différence importante, que si la contrainte de
participation est peu tendue, et que le niveau d’utilit¢ minimale a laisser au salarié est
relativement faible. En effet, au fur et & mesure que cette contrainte se tend, une telle
différenciation est de moins en moins nette, car ’intérét de I’employeur a « confisquer » une
partie de I’utilité se voit alors limitée par la contrainte de participation. Au dela d’un certain
seuil, une différenciation des mécanismes sur ce critére n’est méme plus possible. Le niveau
d’utilité a laisser est trop important pour que I’employeur puisse bénéficier de
I’implémentation de ces mécanismes, bien que ceux-ci soient « plus efficaces » (pour extraire
I’effort).

Le relévement de I’utilité a laisser aux salariés, par la tension de la contrainte de participation,
concoure donc au nivellement des propriétés incitatives des schémas de rémunération. Elle
contribue de fait a rendre plus obscures les raisons qui motivent le choix de ’employeur,
quant 3 un mécanisme spécifique de rémunération.

L’objectif de ce travail est d’éclairer le processus de décision de I’employeur. 11 bénéficie de
ce fait, sur le plan théorique, de la neutralisation des contraintes contribuant a 1’égalisation des
propriétés incitatives. Nous pouvons ainsi espérer établir une hiérarchie « pure» des

mécanismes, qui ne saurait étre obtenue autrement. Cette posture méthodologique réclame le

* Le programme de maximisation du profit sous contrainte de satisfaction d’un niveau d’utilit¢ minimale
déterminée par les conditions sur le marché a alors pour programme dual celui de maximisation de I'utilité de
I’agent sous contrainte de profits anticipés nuls.

76



Chapitre II : De I’art de s’accommoder de salariés indépendants

relachement de la contrainte de participation, en considérant tout d’abord la nullité de I’utilité
de réserve : les salariés acceptent de travailler dés lors que la relation contractuelle leur
procure une utilité infinitésimale. Elle recommande également d’écarter, sur le plan théorique,
la nécessité pour I’employeur de fournir une utilité supérieure a celle de ses concurrents. Le

programme de 1’employeur s’écrit alors,

Max F[11]
s.c HU,]20

Sachant maintenant la maniére dont I’employeur fixe les parameétres optimaux de
rémunération, nous pouvons déterminer ceux qui maximisent son profit lorsque: les salariés
sont rémunérés a la piece.

Pour deux salariés, le profit espéré, exprimé en termes d’unités produites, est

Er}=a-ngr]-2

= A6r
—(l—r)m—21

Remarquons que pour des salariés neutres vis-a-vis du risque sur le revenu, le profit espéré est
_ une fonction strictement décroissante de la part fixe. L’intérét de I’employeur est donc de la
fixer la plus faible possible, soit ici & un niveau nul (/ = 0).

Ce résultat est classique (Lazear et Rosen [1981]). La part fixe est destinée a assurer a I’agent
une relative sécurité de sa rémunération. Elle lui garantit un salaire minimal le mettant a 1’abri
de rémunérations trés faibles, consécutives a des réalisations trés défavorables de 1’aléa. Elle
n’a donc traditionnellement qu’une fonction d’assurance, & mettre en opposition avec la
fonction d’incitation, assurée, elle, par la part variable.

Dans le cadre retenu ici de neutralité des agents vis-a-vis du risque sur le revenu, les salariés
n’éprouvent aucune satisfaction a une assurance de leur revenu. L’employeur ne tire alors
aucun bénéfice a sacrifier une partie du pouvoir incitatif du mécanisme pour remplir une telle
fonction. Dans le cas inverse, le montant de la part fixe est croissant avec le besoin

d’assurance des salariés, mesuré par leur degré d’aversion pour le risque sur le revenu

(déterminé, lui, par la fonction — g,', ).
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Sachant le montant de la part fixe, nous déterminons le tarif optimal payé a la piece*’.

A ’optimum de ’employeur, la condition du premier ordre*’ implique

oAn]_,

:>—w(1 ®+(1 r)a)(l+@ 0
&1-2r=90
or=l

L’employeur préleve la moitié de la production et reverse 1’autre sous forme de salaire. Ce
principe de rémunération s’apparente a la régle bien connue du métayage : le propriétaire de
I’outil de production le met & disposition du travailleur moyennant un partage a parts égales
des fruits de 1’exploitation. Ce résultat est toutefois ici directement imputable au caractére
quadratique de la fonction de désutilité a 1’effort. La part de sa propre production revenant au

salarié, est égale a I’inverse de I’élasticité de sa désutilité par rapport a I’effort.

Les paramétres optimaux de rémunération étant déterminés, nous en déduisons facilement les

niveaux optimaux de profit et d’utilité.
=40
ity 4ax(1+6)

E[U,]= rE[yi]_C (¢

1 40 1+6.{ 40 Y
“23a1+9 6 AIn1+0
__ A8
61+ 6)

Les niveaux de profit et d’utilité sont croissants avec le parameétre 8 (I’effort propre est

d’autant moins coiteux), et décroissants avec @, parameétre général de désutilité a 1’effort.

“2 La détermination du tarif optimal est, en pratique, un processus plus complexe : I’employeur fixe le tarif, puis
le révise progressivement jusqu’a obtenir le profit maximal.

T2
% on vérifie 22 o

arZ
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1.1.2 Les salaires différentiels a la piéce

Si le salaire proportionnel a la performance constitue la forme « canonique » du salaire a la
piéce, nous pouvons, comme le note Cayatte [1989], distinguer d’autres formes de
rémunération a la commission. Celles-ci se présentent généralement comme un systéme de

prime a l’écart entre la production effective du salarié, notée y,, et une norme de

performance, notée y . Elles sont, de ce fait, qualifiées de salaires différentiels a la piéce.
1.1.2.1 Les formes historiques de salaires différentiels a la piéce

Il en va ainsi du systeéme dit de « boni intégral », qui, sous une présentation différente, est

strictement équivalent au classique salaire proportionnel a la piéce.

En effet, si pour uyn tarif r DI’expression pure du salaire a la piece est w,=ry,, une

présentation identique est w, =ry, = r( yi-y+ )7) =ry+ r( yi— i).

Bien qu’équivalent, le boni intégral, -caractéristique selon Reynaud [1992] de I’organisation
taylorienne*-, présente I’intérét de spécifier aux salariés une norme d’effort. Au-dela du
simple effet psychologique que cela peut avoir™, cela permet surtout 3 I’employeur de
disposer d’un paramétre supplémentaire de gestion de la rémunération. Il peut en user, comme
le suggére Hasley (fin XIX® siécle), pour payer les unités sous la norme a un tarif donné, puis
les unités suivantes a un tarif différencié.

L’expression de la rémunération devient ainsi

w, =1y +ar(y,-7) avec a >0

Historiquement, la proposition de Hasley visait essentiellement & limiter les effets pervers
inhérents au salaire proportionnel a la piece : le risque d’emballement du mécanisme, la baisse
de qualité des produits et son corrélat, I’augmentation des rebuts, ou encore la relative

imprévisibilité de la production. Face a de tels problémes, I’intérét de I’employeur est de fixer

* On comprend aisément pourquoi : le probléme de Taylor était de parvenir 4 imposer aux salariés les normes de
production qu’il avait déterminées pour des ouvriers dont les mouvements suivaient 1a « one good way ».

* Les salariés peuvent ainsi étre amenés a ajuster « naturellement » leur production 4 un niveau proche de la
norme, car un écart important crée une « dissonance cognitive » entre ce que le salarié juge devoir étre son
effort, et I’effort que 1’on attend de lui.
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une valeur relativement faible du prix payé au-dela de la norme d’effort (@ <1 )*, de maniére
a obtenir un effet de désincitation une fois la norme atteinte*’.

Cependant, comme le précise Cayatte [1989] ce systeme s’est avéré tres contesté, car la valeur
du paramétre o était souvent ressentie comme profondément arbitraire. Pour limiter un tel
inconvénient, un dispositif proche du précédent, -le syst¢tme Rowan-, propose de différencier
progressivement les tarifs payés a la piece. Ceux-ci ne sont pas modulés en fonction de la
satisfaction ou non a la norme, mais pour chaque piéce produite, grice a la regle de

rémunération suivante :

w=rsarly,-3) avee a= 2

i

Ce schéma se présente comme un systeme relativement complexe de rétribution, mélant une
rémunération proportionnelle & une norme de performance (qui, de ce fait, ressemble a une
part fixe), et un paiement incitatif 3 Pécart A cefte norme. Ce dernier est lui méme
différentiel : les unités sous la norme sont mieux rémunérées (mais de moins en mois bien), de
sorte & inciter & une production suffisante. Cell.esAéventuellement au-dessus de la norme sont,
a 'inverse, moins rémunérées, de sorte a prévenir le dépassement de la norme, et a limiter les
effets pervers du salaire a la piéce.

Si ce systtme est (quasiment) équivalent au systtme de boni intégral pour y,=y (la
production effective est proche de la norme requise), I’effet de désincitation est tres fort au-
dela. Le tarif a la piece diminue en effet progressivement avec la production, au point que le
salaire n’est que doublé pour une production infinie*®.

Ces deux systémes (Halsey et Rowan), en différenciant le tarif payé a la piéce selon la
production effective, se présentent comme un « baréme d’imposition », et modulent trés
précisément 1’effet d’incitation. Ils sont encore utilisés pour la rémunération de certains
commerciaux, qui prévoit 1’application d’un pourcentage différent du chiffre d’affaires (le
prix & la piéce) selon la performance effectivement réalisée. Il semble alors tout a fait

opportun d’en étudier les propriétés incitatives.

“ En pratique, ce paramétre prenait souvent la valeur 1/3.

“7 Mais, selon les taches ainsi rémunérées, ’employeur peut ne pas craindre un tel emballement et voir au
contraire I’intérét de fixer des valeurs élevées pour le parameétre ¢ . De cette fagon, il rémuneére mieux les unités
les plus pénibles a produire, s’assurant ainsi d’obtenir des niveaux de production plus élevés (puisqu’a
I’optimum, le prix payé égalise le cofit marginal de P’effort).

“* On remarque ainsi que w, = ,§+_J—i,(yi -5) ;j;“-q-r—y—(y‘)-z 2ry -
Yi i

=~
Yy e
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1.1.2.2 Le systéme Rowan

Outre le tarif & la piéce fixé par I’employeur, ce systéme fait donc dépendre la rémunération

de I’individu de sa performance y;, et d’'une norme y qu’il lui a été assignée, selon la régle :

w,~=ri+r§(y,~—y)

En simplifiant cette expression, nous obtenons

W =15 Er 0= )

=52
=2rj7—r!—-

i

Cette forme complexe dissimule en fait un principe simple : un salaire de base négatif (le
salaire n’est positif que si v, > % ), associé a une incitation a produire forte, mais de moins en

moins importante®. 11 s’agit donc pour 1’employeur d’un moyen trés indirect d’imposer-a ses

salariés le versement d’une caution, en confisquant les premiéres unités produites™.

Dans ces conditions, 1’utilité de 1’agent s’écrit

=2

S Yy _1+86 2
Uy=2ry rAe,.,.+£ g

A T’optimum du salarié,

a#u] _,

Oe;
=2
Y _ 1148 ., -
:rAeﬁz 2‘ 5 i 0
2
1yl
% = a1+ )

L’effort est une fonction croissante, relativement complexe, du salaire payé a la piéce, et de la

norme de performance assigné au salarié.

52 . . L.
* On a ainsi a_l"(;_[l"_:_] = _’Z_z_ La rémunération marginale de I’effort est fortement décroissante.
€i Ae;
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A Poptimum, I'utilité espérée de celui-ci, obtenue en substituant I’expression de I’effort, peut

étre notée :

E[Ui]= 2’3’__"22"_%0'0)6{:‘2

i

1 2
=2 3 =2 3

P A 4 _1+6 e
=2y ry(2Aa)(1+9) 7 “{um(n@]

2 4 2 04
1,553

=227 - -5 VY
1

- _24+1, (Y )

- 23124 "’U

1

3

_ %A
avec y = (m)

Nous remarquons alors, qu’en fixant une norme y suffisamment élevée, et conjointement un
tarif a la piéce » suffisamment faible, I’émployeur peut s’assurer de niveaux élevés d’effort,
tout en rendant I’utilité de 1’agent aussi faible qu’il le souhaite (le terme entre crochets devient
nul). Le profit de I’employeur est donc maximal lorsque I’utilité de 1’agent est nulle.

Nous avons ainsi

A ’optimum, la norme est fixée trés élevée. Les salariés ne peuvent I’atteindre qu’a la faveur
d’une réalisation trés favorable du choc aléatoire.

Sachant I’expression de la norme de performance, le profit espéré de I’employeur s’écrit

% Notre hypothése initiale était 1’impossibilité pour I’employeur d’exiger une caution sous la forme d’une part
fixe négative. Sa dissimulation est supposée ici la rendre acceptable aux yeux des salariés.
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3.2
:>4 37‘
@r=2
d’ott ’on déduit
o3 = rfze
i 24a(1+6)
2
_3__)3= 95°6
@(4Ay 164a(1+6)
- __24°6
SV =31+40

_ Parce que le tarif a la piéce est élevé, et que les unités sous la norme sont encore ‘mieux

rémunérées (du fait du ratio 3):— ), ’effet d’incitation a la production est trés important. Pour en

i
bénéficier a un cofit relativement faible, I’employeur impose, dans le méme temps, une norme
trés élevée. Il s’approprie ainsi une part trés importante de la production : le salaire n’est en
effet positif que lorsque la production individuelle dépasse la moitié de la norme fixée. Dans
ces conditions, il obtient ainsi des niveaux élevés d’effort pour une rémunération relativement
faible, et laisse une utilité nulle au salarié.

A P’optimum, on a ainsi

e. = 40
i = 21+ 6)

__ A0
E]= 2a(1+6)
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Ce schéma de rémunération, comparé au salaire proportionnel a la piéce, permet d’obtenir des
niveaux plus élevés d’efforts et de profit. Cet accroissement des propriétés incitatives se fait
cependant au détriment du bien étre des salariés. Le mécanisme ne leur laisse qu’une utilité
nulle’’. 11 se distingue alors, non pas par sa capacité a accroitre 1’effort pour le bien-étre des
deux parties (il serait « Pareto améliorant »), mais au contraire, par sa capacité a
« exproprier » une part plus grande encore de la production des salariés, au seul bénéfice de

I’employeur.

1.2 Choix d’effort et quota individuel

Aujourd’hui trés largement répandue (le quota est, par excellence, le systéme de rémunération
du célebre « management par objectifs »)*, I'idée d’inciter a 1’effort en conditionnant le
versement d’une prime a [’atteinte d’un certain niveau de production individuel, n’est
certainement pas récente. Selon Cayatte [1989], un collaborateur de Taylor, Henri Lawrence
Gantt [1861-1919], avait déja proposé I’application d’un tel schéma de rémunération.

L’employeur fixe ainsi par avance une prime b, qui ne complétera la part fixe / versée au
salarié, que si son niveau de production dépasse une nornie, un quota y, défini, lui aussi, par

avance. La regle de rémunération peut donc s’écrire

w=1+b siy, 2y
=1 siy, <y

En univers certain (ou si ’aléa est intégralement observé par le salarié avant sa décision
d’effort), la solution de ce programme est relativement simple. Elle est le résultat d’un
arbitrage du salarié entre une situation sans effort ot il ne pergoit que la part fixe, et une
situation ou il ajuste strictement son effort a la norme, de sorte a s’assurer de recevoir la prime
pour une pénibilité aussi faible que possible. Le probléme pour I’employeur est simplement

de rendre cette seconde issue préférable.

3! Nous ne sommes pas sans ignorer que ce résultat est bien sir imputable a la levée des contraintes de
participation. Si on peut douter du fait que I’employeur s’approprie effectivement la totalité du surplus, ce
résultat montre qu’il peut, par cette régle de rémunération, parvenir a un partage qui lui est plus favorable. Ce
point ne peut étre démontré lorsque le contrainte de participation est tendue.
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En univers incertain, les choix d’efforts sont plus complexes. La présence d’un aléa a pour
effet, a effort, prime et part fixe similaires a la situation en univers certain, de réduire
drastiquement ’espérance de gain des salariés. Toute réalisation défavorable de I’aléa a en
effet pour conséquence de rendre I’effort insuffisant pour satisfaire a la norme de production.
Des lors, les salariés peuvent avoir intérét a accroitre leur effort, afin de se prémunir d’une
partic (ou de la totalité) du risque ainsi encouru. Les choix d’efforts dépendent donc
directement des caractéristiques du choc aléatoire affectant la performance des agents.

Pour en rendre compte, nous présentons, dans un premier temps, un modéle général
d’incitation des salariés a I’effort par quota individuel. Il s’y avére cependant que pour
déterminer certains parametres de rémunération, et pour étudier le comportement de
prévention intégrale contre le risque de ne pas satisfaire la norme, la loi de la variable
aléatoire doit étre spécifiée.

Dans un second temps, nous précisons donc les résultats, en retenant pour la variable aléatoire
une spécification uniforme. Outre sa trés grande simplicité (les fonctions de densité et de
répartition ont une expression simple), cette loi nous permet, lorsque la variance de 1’aléa
n’est pas trop forte, de rendre compte de situations, ou les salariés atteignent le quota avec

certitude.
1.2.1 Le cas général

Etant entendues la parfaite substituabilité des efforts, et 1’absence d’aide, la fonction de
production s’écrit simplement : y, = e, + &
ou & est une variable aléatoire continue, symétrique, de densité f, de moyenne nulle et de

variance &,

52 Cf. I'annexe I, pour une présentation des pratiques de primes d’objectifs.
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Soit g, = P(y, > y) la probabilité du joueur / de satisfaire a la norme y

g =Pde;+>7)
=P(e >y - Aey)
=1-F(y - de;)
=Flde; - y)

(de par la symétrie de la loi)

Les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour I’effort propre s’écrivent

5 <0
9%,
S g b= Cle)<0

Pour tout effort propre positif (la démonstration est identique a celle présentée pour le salaire

a la piéce), la premiére condition se réécrit,

oElU] _,
Oe.

= Afide,~7p-2201 D e, =0

_ Afide, - p)bO
ST w1+ )

Compte tenu de ’expression de I’effort, I’utilité de 1’agent peut s’exprimer

_ . A f(4e,— b0
E[Ui]“qib 460(1+€)
_ b[q A e, - )7)b0]

4a(1+6)
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En augmentant la norme requise y, ’employeur réduit la probabilité que les salariés
satisfassent a la norme. Il réduit ainsi, a effort donné, I'utilité de I’agent, en rendant plus
improbable le versement de la prime. Son intérét est donc d’imposer le'quota le plus élevé
possible, afin d’accroitre son profit.

Cependant, par cette action sur la norme, il réduit, a variance donnée, le niveau d’effort
(flde; — y) décroit en effet lorsque y devient trés grand). Pour maintenir ’incitation, il lui
faut compenser cet effet par une augmentation de la prime versée en cas de succés. Il peut
ainsi, en établissant un lien négatif entre la prime (&) et I’effet marginal de I’effort sur la
probabilité de satisfaire & la norme ( f{de, — 7)), accéder a n’importe quel niveau d’effort’ 4

Maximiser le profit revient alors a annuler 1’utilité de 1’agent, et nous pouvons écrire :

HU,)=gb-C(e)=0
Azf Z(Aeii - y)bze

=qgb=Ce,) = A1 0)

Dans ces conditions, le profit de I’employeur s’écrit

E[H] =2(de; —gb - 1)
_o| Afde,~)b8 A f (e, ~)b0
B 2a(1+6) 401+ 0)

Ainsi, si les salariés sont neutres vis-a-vis du risque sur le revenu, le profit est une fonction
strictement décroissante de la part fixe. A ’optimum, I’employeur la fixe donc la plus faible
possible, soit 7 =0.

Sachant la valeur de la part fixe, et le lien entre la prime et la probabilité de satisfaire a la

norme, la valeur optimale de la prime peut étre déterminée

3 Bien sir sous contrainte de participation (’utilit¢ du salarié est positive ou nulle), et sous contrainte
d’incitation (le salarié doit préférer la situation avec effort avec celle sans effort). L'utilité que le salarié retire de
la situation sans effort dépend du montant de la part fixe (elle sera donc nulle pour des salariés neutre vis-a-vis
du risque), mais également de la probabilité de satisfaire 4 la norme sachant un effort nul. Or selon les
caractéristiques de la variable aléatoire, cette derniére peut ne pas étre nulle, ce qui tend légerement la contrainte
d’incitation. Néanmoins, cette probabilité reste tres faible, et afin de faciliter 1’analyse, il est intéressant de la
supposer négligée par le salarié, suivant en cela une perspective « borélienne », I’omission des événements a
probabilité trés faible d’occurrence.
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oEI] _,
b

A fide,~7)0 _2b4’f (de,~7)6 _
20(1+6)  do(1+6

fide; —y)

0

On en déduit les caractéristiques du schéma de rémunération

A f(4e,— )b _ A’ flde, - 7)0
T 20(1v6 | 4a(1+6)
T 20(1+6)

__ A0
Hn]= 2a(1+0)

La norme, quant a elle, est définie a partir de la relation complexe suivante

Azf(Aeii -y)0

F(Aeii_.}_;)——- 40K1+@

Si en I’état, il est difficile d’en obtenir une expression analytique simple, il est néanmoins
possible, a partir d’une estimation pour Ae,—y ~0 (dans ce cas, I’estimation est d’autant

plus imprécise que ’effort s’éloigne de la norme), d’en décrire succinctement 1’évolution, en
fonction des caractéristiques de la variable aléatoire.

En appliquant la formule de Taylor autour de la valeur nulle, nous avons en effet
Fde, - 3) = F(0) + (de, = IM0) + 5 (de, = 7) [0 +...+ L (de, = 5)" 1(0) + 0, (4e; - 7)

avec ¢,(4de;—y)—>0

Ae; >y
En remarquant que F(0) =% et f™(0)=0 pour une loi symétrique, on en déduit, apreés
nz2

simplification
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A flde, -0 1
4a(1+G0)  2R0)

(4e; - y) =

Lorsque la variance est faible, le terme f{0) devient trés grand, et le terme devient

1
2/0)
négligeable. Dans le méme temps, méme pour de petites valeurs de (de,—¥), le ratio

Sflde; - y)
f0)

et I’effort optimal est alors trés faible, mais croit avec la variance de 1’aléa.

flde; - y)
A0)

est faible, car la densité est trés forte autour de la moyenne. L’écart entre la norme

A TPinverse, lorsque la variance est forte, le ratio est relativement proche de

49 1
4a1+6)  2/0)°

11 s’ensuit que pour des valeurs trés élevées de la variance ( f{0) trés faible), cet écart est

I’unité. L’écart entre la norme et I’effort optimal est égal a (de; —y) =

faible. L’employeur fixe ainsi la norme a un niveau trés élevé, niveau que les salariés ne
peuvent atteindre qu’a la faveur d’une réalisation trés favorable de I’aléa.

Les caractéristiques optimales du schéma de rémunération sont alors tout a fait surprenantes.
L’employeur ajuste les paramétres de rémunération aux caractéristiques du choc aléatoire, de
sorte qu’a I’optimum, I’effort du salarié est parfaitement indépendant de I’aléa. Il joue.de son
degré d’exigence (la norme) et de la prime afférente, pour laisser indépendante des
caractéristiques de 1’aléa ’espérance de gain du salarié. La prime optimale et la probabilité de
la recevoir sont alors des fonctions inverses, assurant des objectifs différents.

La prime assure I’incitation a I’effort. Elle est croissante avec la variance du choc aléatoire,
afin de compenser la faiblesse de I’effet marginal de 1’effort sur la probabilité de satisfaire a la
norme. Cependant, a probabilité donnée de satisfaire a la norme, elle accroit également
I’espérance de gain des salariés. La norme est alors fixée d’autant plus forte, afin de présérver
I’effet d’incitation, tout en réduisant 1’utilité des salariés au niveau le plus faible possible.
Dans ces conditions, le réle de la norme n’est pas, a proprement parler, de désigner le niveau
de production. Elle n’a qu’une fonction modératrice de 'impact de la prime sur P’effort, et

rend effort’® et le profit de 1’employeur, indépendants des caractéristiques de 1’aléa.

54 L’absence de risque sur 1’effort constitue un résultat rassurant.

La forme quadratique de la fonction de désutilité a ’effort implique en effet la croissance de la désutilité
marginale, mais également 1’aversion des agents pour le risque sur I'effort. Les salariés ressentent alors une
pénibilité supplémentaire & adapter leur niveau aux caractéristiques de I’aléa.
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Ces relations décrivent les comportements d’effort et de prévention du risque des salarié€s, en
situation d’incertitude sur la performance réalisée, mais également sur I’obtention de la prime.
Ce modéle ne permet, en revanche, ni d’exprimer clairement le quota, ni d’étudier le
comportement d’assurance intégrale contre le risque de ne pas satisfaire la norme. Il nous faut

pour cela, retenir une spécification particuliere de la variable aléatoire.
1.2.2 Un exemple : 1a loi uniforme

Cette sous-section présente le comportement des salariés lorsque la fonction d’output
productif s’écrit y, = de, + £, ol & est une variable aléatoire de loi uniforme sur I’intervalle
[-ksk]

Dans un premier temps, nous étudions le cas d’un aléa de variance forte, dont les salariés ne
peuvent entiérement se prémunir. La persistance d’un risque de ne pas satisfaire la norme
permet alors une comparaison avec les résultats précédents.

Dans un second temps, nous nous restreignons au cas d’une variable suivant une loi uniforme

de faible variance, afin d’envisager le comportement de prévention intégrale contre le risque.

1.2.2.1 Variance forte

Soit 1, la fonction de densité de la variable aléatoire. Compte tenu de son caractere uniforme,

elle peut s’écrire,

)= -,217(- sixe|-k;k]
0 sinon

d’ou ’on déduit,

0 six <—-k
F(x) = J2+—kk si—k<x<k
1 si x>k
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Soit g, la probabilité de satisfaire 4 la norme. Pour & > Ae, — ¥, elle s’écrit

g, =Py, >y)
=P(e>y—Ae)
=1-Ple<y—Ae))
y—Ae,+k

2%

Ae;,~y
2k

=1

+

D |

A Poptimum du salarié, les conditions de Kuhn et Tucker sur I’effort propre impose

oHu] _,
Oe.
9g; , _3C _
= Oe; b Oe; =0
Ab _1+6 -
Al 7y 2we; =0
= Ab8
= Tkax1+6)

A’bO — dka(1 + Oy
8k’a(1+6)

D’ou I’on déduit également g, = %+

En annulant D'utilit¢ de ’agent (Cf. I’argumentation de la sous-section précédente), nous

établissons une relation entre la prime optimale d’effort et le quota.

HUJ=O

<> gb-Cle)=0
2125 _ = 2,2

©%+Ab024co(1+¢9)by_ ’2”"9 -0
8k a(1+6) 16k a1+ 6)
2

b(k+ Ab8 —)20

2%\ T Ska1+9 7
= _ A’bo
Y=kt i+
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Nous avons ainsi, compte tenu de 1’expression de 1a norme,

_pe 240 __AbO
6=V = a1+ 8 F  SkaX1+D)
__ABO
8kax(1+0)

ce qui implique pour la probabilité d’atteindre le quota,

Compte tenu de I’expression des parametres de rémunération, le profit de I’employeur s’écrit

E[H] =2(4e; - qib).

o Ao 4o,
dka 1+ 6) 16k*a(1+6)

A Poptimum de I’employeur, la condition du premier ordre implique™

oF] _
b

_b _
=1 % 0
S b=2k

Les caractéristiques optimales du schéma de rémunération sont alors les suivantes

- _ A0
V=k+ 71D
b=2k
g = A0

i~ Bkax1+ 6)

55 On vérifie QZ%ZE] <0

92



Chapitre II : De I’art de s’accommoder de salariés indépendants

e. = A0
o 20(1+6)

E{H]_za)(ua)

Les résultats sont bien évidemment tout a fait comparables a ceux obtenus précédemment.

Les niveaux d’effort et de profit anticipé sont strictement indépendants des caractéristiques de
la variable aléatoire, ’employeur ajustant les parameétres de rémunération en fonction de
celles-ci, de maniére a laisser inchangée 1’espérance de gain de I’agent.

Le quota et la prime sont croissants avec la variance de 1’aléa. La prime permet le maintien du
pouvoir incitatif du mécanisme, lorsque le lien entre effort et performance s’affaiblit, du fait
d’une variance élevée. La norme vient compenser 1’effet de la prime sur la rémunération de
I’agent, afin de réduire I’utilité laissée au salarié.

Ces résultats ne valent cependant que si —k < de, — y <k, c’est-a-dire si les individus ne

peuvent intégralement se prémunir contre le risque, conséquence d’une forte variance de

I’aléa (k = g (o(l ) —2Z ) 1l nous faut donc étudier le cas d’une faible variance de ’aléa.

1.2.2.2 Variance faible

Dans cette situation, les agents se prémunissent intégralement contre le risque, en ajustant leur

y+k

effort sur la réalisation la plus défavorable possible de 1’aléa, soit e, = Y

L’utilité de I’agent s’écrit alors

- 2
L’employeur I’annule en fixant b = 1%610{ Y )

Sk
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Dans ces conditions, le profit anticipé s’écrit

Er1]=2(4e, -b)
gtk o140 [F+kY
23 )

A T’optimum de I’employeur

—__ A6
O0=>y= 31+ 0) -k

oE[m]
0y

Les caractéristiques optimales du schéma de rémunération sont alors les suivantes

,

—__ A8
<y 2ai+0 "
po_ A0

41+ 0)
’euz__A.Q__.

. 2a)(1+€)

E[H]_Zco(l+6?)

Les niveaux d’effort et de profit anticipé sont identiques a ceux obtenus pour des variances

plus fortes.

Cependant, la norme étant atteinte a coup siir a ’optimum, la prime versée est, cette fois,

indépendante des caractéristiques de la variable aléatoire. L’employeur ne joue que de la

norme pour inciter a ’effort. I1 s’assure que le comportement de prévention du risque des

salariés les conduise & fournir I’effort optimal : la norme est alors d’autant plus proche de

I’effort souhaité que la variance est faible.

La solution en univers « certain» correspond 2 k=0. L’ensemble des paramétres de

rémunération sont fixes. La production optimale est égale a la norme, et la prime permet

d’extraire I’effort, tout en laissant une utilité nulle au salarié.
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1.3 Choix d’effort et tournoi

Jusqu’a présent bien plus fréquent dans les spheres sportives ou académiques, le tournoi
semble avoir progressivement gagné !’entreprise. De pratique quasi anecdotique, réservée a
une population plutdt restreinte et réceptive aux principes le guidant56, il est ainsi devenu un
mode de rémunération & part entiere. De nombreuses entreprises multiplient ses.applications
dérivées (« concours du meilleur vendeur », « challenge de la meilleure idée », « élection du
meilleur collaborateur du mois »...), espérant, de cette maniére, tirer profit des fortes vertus
incitatives dont il semble paré.

Celles-ci, fondées sur I’émulation des salariés, sont relayées par un principe de rémunération
extrémement simple. Un nombre limité de prix57, dont le montant est défini ex ante, est
accordé i une partie seulement des salariés en compétition, selon un principe simple
d’attribution « au mérite », les meilleurs prix aux meilleures performances.

Ainsi, soit b la prime versée au vainqueur du tournoi, c’est-a-dire celui dont la performance
observée est la plus élevée, et I la somme fixe versée aux deux concurrents, la regle de

paiement appliqué dans un tournoi a deux joueurs peut s’écrire :

w,=I+b siy >y,

= Siy,'<yj'

=]+% siy,=y;

1.3.1 Détermination des choix d’effort optimaux

Soit y, = Ae, +¢; et y, = Ae; + &, les niveaux de performance des individus i et j.

Soit g;, la probabilité du joueur i de remporter le tournoi.

% 11 s’agissait principalement des populations commerciales (les célébres tournois du « meilleur vendeur ») et
cadres (Cf. la présentation par Lanfranchi dans Ballot [1996] du tournoi de la Citicorp). Ainsi pour Peretti, Cazal
et Quiquandon [1990], les « incentives », terme mal usité pour définir les tournois dotés de prix en nature, serait
le « meilleur outil de stimulation des vendeurs » (p. 125).

57 Ceux-ci peuvent étre monétaires ou non, et peuvent étre indivisibles, comme une promotion 4 un niveau
hiérarchique supérieur. Il s’agit donc 1a d’une souplesse supplémentaire du mécanisme.
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q;=P(de; +¢&,> Ade; +¢))
= P(g; — ¢ < Aeg; — Aey)
= G(de, — Aej,.)

o G désigne la fonction de répartition de la variable aléatoire ¢; —¢;.

Les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour ’effort propre s’écrivent

aE[Ut ] < O
Oe;

04; ;o
5 e, b-Cl(e)<0

o) _,

e
Oe;

i

Pour tout effort propre positif, la premiére condition se réécrit,

qu)]_
ae..._o
04 41 _~1+80
:>ayi Ab-2 0 i
_ Ag(de; — Ae)bO
4T a1+ )

L’homogénéité des salariés™®, et la symétrie des situations, conduit a I’égalité des niveaux

d’efforts, de sorte que 1’équation d’effort peut se réécrire :

_ Ag(0)b6
i~ 2a(1+6)

%% L’homogénéité des compétiteurs est une hypothése classique de ’analyse des tournois.

L’hétérogénéité contribuerait en effet a I’affaiblissement des propriétés incitatives du mécanisme : le salari¢ le
moins performant, découragé par le coiit de I’effort nécessaire pour égaler son adversaire, réduirait son niveau
d’effort. Son adversaire, conscient de la faible concurrence qui lui est opposée, ajusterait alors, & son tour, son
effort 3 la baisse. L’employeur, dont le niveau de profit se voit dégradé par ces ajustements successifs, trouve
donc intérét i tirer parti de 1'information dont il dispose sur les capacités de ses salariés, pour les classer en
« divisions » d’un niveau homogéne.
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L’effort est une fonction croissante de la prime attribuée au vainqueur du tournoi.

C’est a I’inverse une fonction décroissante de g(0) et donc, toutes choses égales par ailleurs,
de la variance de I’aléa ¢; —¢;. Plus celle-ci est forte, moins un effort supplémentaire permet

d’accroitre la probabilité de remporter le tournoi, ce qui réduit d’autant son rendement
marginal. Les salariés fixant leur niveau d’effort de maniere a égaliser désutilité marginale et

rendement marginal de I’effort, il est d’autant plus faible que la variance est forte.

Compte tenu de 1’expression de 1’effort, I’utilité des salariés s’écrit alors

_ A ()X
Hu,]= 1+q,b—m

_ 1_4g'(0)be
=1 +{5‘m}

L’employeur fixe alors les paramétres de rémunération (/ et b) de sorte a maximiser son
profit anticipé, sous contrainte de participation et d’incitation.
La contrainte de « participation », stipulant que le salarié doit obtenir a I’optimum une utilité

au moins égale a son utilité de réserve, peut s’écrire

2 2 2
_ o1, Agop’e
E[Ui]-1+2b Geisg 20

La contrainte dite « d’incitation », illustrant le fait que le salarié doit préférer (faiblement) la
situation avec effort optimal a une situation hypothétique ou il ne fournirait aucun effort, se

traduit simplement

a0

T+qb-28007 5

W Re(140) T s
A2’ (0)bo

12810007 59
2" 4 1+ 0

% La encore, la contrainte est légérement plus forte, puisque selon la forme de la fonction de répartition de I’aléa,
la probabilité de remporter le tournoi sachant un effort nul est positive (par exemple, pour une loi normale). Afin
de faciliter I’analyse, nous supposerons qu’elle est négligée par le salarié.
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La seconde condition est clairement plus restrictive : si elle est satisfaite, le salarié obtient
nécessairement une utilité supérieure ou égale a son utilité de réserve, et ce quelle que soit la
valeur de la partie fixe. La contrainte de participation est alors satisfaite.

En I’absence d’aversion des salariés pour le risﬁue, la part fixe ne contribue pas a I’effort et ne
vient donc que renforcer la contrainte d’incitation. L’intérét de 1’employeur est donc de la
fixer la plus faible possible, soit 7 =0.

Le profit anticipé de I’employeur s’écrit alors

E[H]= 24e;-b
_24°g(0)b6
T 20(1+6)

_ L& _,
~ 1+9)

On en déduit une condition de participation, pour I’employeur cette fois. Le profit anticipé

b

doit en effet &tre lui aussi positif, ce qui implique

%zlzgw)z“’(—*@

1

A6

Cette condition traduit le fait que la variance du choc aléatoire affectant la performance des
agents ne doit pas étre trop forte. L’idée sous-jacente est simple : plus la variance est forte,
plus I’accroissement de la probabilité de remporter le tournoi consécutive a un accroissement
marginal de I’effort est faible. Pour obtenir I’effort, I’employeur doit alors considérablement
accroitre la prime, ce qui s’avére trés coliteux (puisque, contrairement au quota par exemple,
elle est toujours versée a I'un des salariés). Au-dela d’une variance limite, I’espérance de
profit devient alors négative. Les vertus incitatives du tournoi ne résistent pas a un
affaiblissement du lien entre effort et performance.

Cependant, si cette condition est remplie (ce que, pour permettre la comparaison, nous
supposerons dorénavant), c’est-a-dire si la variance est suffisamment faible, I’employeur a
intérét a fixer une prime aussi €levée que possible. Son profit est maximal lorsqu’elle est fixée

telle qu’elle laisse une utilité nulle aux salariés.
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On a dans ces conditions

_Ag0)bo _ 1

T (140 2

a1+6)

0)2
avec g(0) 70

On en déduit la prime optimale versée au vainqueur, les niveaux d’effort et de profit

_20(1+6) . 24%
A2g2(0)0 a(1+6)

L _Ag(0pO _ 1
i 21+ 0) Ag(O)"aJ(1+6D

E[I_I]=2Aeﬁ—b
_2 2146
~8(0) Ag0)8
_2 (1_ w<1+0))
g0 A4A’g(0)o

Une étude rapide de la fonction nous montre que le profit est une fonction positive pour

g(O)Zw(;—::fl, croissante et concave sur [l’intervalle {a’(};@;zaﬁ;—@}, puis

décroissante, convexe, et asymptotiquement nulle.

201+ 6)

Son maximum est atteint pour g(0)= 20

, valeur pour laquelle le tournoi égalise les
itatives du quot

propriétés incitatives du quota (e; 2a)(1+@ E[H] 2a)(1+9))

Le principe qui prévaut & I’incitation en tournoi est celui de I’émulation : les individus, parce

qu’ils sont récompensés de leur performance relative, cherchent a se différencier les uns des

autres. Pour cela, en I’absence d’aléa, un effort a peine supérieur a celui de ’autre leur

suffit®’.

% Cela pose, par ailleurs, un réel probléme. En absence d’aléa, les salariés prenant leur décision en parfaite
indépendance, pensent qu'une variation infinitésimale et donc non cofiteuse de l’effort suffit a dépasser
’adversaire. Il n’y a donc pas d’équilibre de Nash.
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Il en va en revanche tout a fait autrement en présence d’un aléa sur la performance.

La recherche de la différentiation requiert en effet que les salariés prennent en compte les
réalisations possibles des chocs aléatoires. Un effort légérement supérieur a celui de
’adversaire pourrait ne pas suffire a le dépasser, si, dans le méme temps, le choc aléatoire
affectant la performance est défavorable, et/ou si le choc aléatoire affectant celle de 1’autre est
favorable. Pour se différencier, les salariés cherchent alors & dépasser une « norme », en
moyenne ¢gale a la performance de ’adversaire, et affectée par un choc aléatoire. La situation
est donc tout a fait comparable a celle décrite en quota, 4 la différence prés du caractére

aléatoire et variable selon le niveau d’effort de I’autre, de la « norme » de performance.

Dans le cadre de ce « quota remanié », la variable déterminante des paramétres optimaux de
rémunération est, de nouveau, la variance du choc aléatoire net affectant la performance du
salarié (c’est-a-dire 1’écart entre les réalisations de 1’aléa). Celle-ci est cependant composée :
clle est fonction des caractéristiques de chacun des chocs aléatoires affectant les deux
performances individuelles. Afin de faciliter la comparaison avec le mécanisme de quota,

quelques hypotheses sur les caractéristiques de variable aléatoire, peuvent étre retenues.

Ainsi, si I’on suppose que &, et £; suivent une méme loi, de moyenne nulle, de densité f et
~de variance £7, la variable €;—¢&; suit alors une loi identique, de moyenne nulle, de densité

f et de variance 2&%(1- p), ou p est le coefficient de corrélation entre les variables.
Lorsque les chocs aléatoires affectant les performances individuelles ne sont pas corrélés, la
variance de I’aléa net est plus forte que la variance du choc individuel. Dans ces conditions,
’effet d’un effort marginal sur la probabilité escomptée de remporter le tournoi est plus
faible, ce que I’employeur, pour préserver 1’incitation a I’effort, doit compenser par une prime
plus importante.

A PI'inverse, lorsque les chocs aléatoires sont (suffisamment) corrélés, la variance de 1’aléa net
se voit réduite. Les variations d’effort se traduisent alors par des variations importantes de la
probabilité escomptée de remporter le tournoi, et la prime optimale est plus faible. Lorsque la
variance est proche de la valeur nulle, les salariés concourent pour une prime trés faible, qu’ils

pensent obtenir avec quasi-certitude®’.

8! Ce cas un peu étrange est parfois considéré comme problématique : étant donnée la faiblesse de la prime, les
agents ne concourent que pour une faible amélioration de leur gain. Ce raisonnement occulte cependant le
processus de convergence vers 1’équilibre. Si la variance de 1’aléa est trés faible, une variation infinitésimale et
non cotteuse de 1’effort permet, presque avec certitude, d’obtenir la prime. Bien que cette derniére soit trés
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L’employeur, a I'instar de ce qu’il faisait pour un mécanisme de quota, joue donc de la prime
selon la variance de I’aléa net, pour rendre le rendement marginal de 1’effort, indépendant des
caractéristiques de la variable aléatoire.

Cependant, comme la valeur de la prime détermine également 1’espérance d’utilité du salarié,
il cherche parallelement a réduire la probabilité de la distribuer. Ainsi, dans le cadre d’un
quota, I’employeur ajustait la norme de production pour modifier la probabilité du salarié
d’obtenir la prime. Mais la structure de rémunération du tournoi retire cette maitrise a
I’employeur : la prime y est en effet systématiquement distribuée. Par conséquent,
I’employeur ne dispose plus de cette variable d’action pour moduler 1’espérance de gain du
salarié. Il en résulte un véritable probléme d’incitation.

Les salariés, en formulant des conjectures a la Cournot, pensent que leur effort accroit leur
probabilité de gain. Ils 1’augmentent 'donc, afin d’obtenir la prime avec plus d’assurance.
Cependant, ex post, il n’en est rien, car les salariés augmentent chacun de leur c6té mais en
méme temps, leur niveau d’effort. L’accroissement net de I’effort, qui seul contribue a
renforcer la probabilité de gain, est nul, alors que les salariés le pensent a tort égal a la
variation de leur effort. Il en résulte un décalage qui est le fondement méme du principe
d’émulation : ce que les agents pensent étre vrai ex ante, ne 1’est pas ex post. Ils ne peuvent en
fait se différencier.

Mais les niveaux d’effort, basés sur des croyances erronées, et motivés par la prime que
I’employeur relie a la variance de 1’aléa, s’appuient, eux, sur cet espoir d’une différenciation.
Il y a donc en quelque sorte risque de « sur-investissement » : 1’employeur pourrait ne pas
pouvoir rémunérer I’effort qu’il a suscité.

Dans ces conditions, la prime ne doit pas étre trop importante. Au-dela d’une certaine
variabilité du choc aléatoire affectant la performance des salariés, I’efficacité du tournoi est

donc réduite.

faible, le salarié a alors malgré tout intérét a accroitre son effort, car cette variation ne lui est pas coliteuse, alors
que le rendement marginal de I’effort est positif. Constatant (mais n’anticipant pas) cette variation d’effort,
I’adversaire a lui aussi intérét a une infime variation de son effort. Dés lors, par un processus, certes trés lent,
d’ajustement « infinitésimal », ’effort peut converger vers I’équilibre de Nash d’effort positif. Ce cas n’est donc
pas a proprement parler pathologique : la variance de I’aléa n’agit que sur la vitesse de convergence, et non sur
I’issue elle-méme de la convergence.
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1.4 Choix d’effort et partage du profit

Bien que 1’on ne puisse guére les qualifier de modernes®, les pratiques de partage du profit
suscitent, depuis peu, un véritable engouement des employeurs. Les pratiques de participation
et d’intéressement, qui en constituent le noyau, ont pris ainsi une ampleur considérable depuis
une quinzaine d’années, et ’actualité de ce mécanisme, a travers le développement des
célebres « stock-options » est encore trés vive®.

Pourtant, les économistes eux-mémes, -il est vrai suite & une importante contribution de
Weitzmann [1984]-, ne lui prétaient plus guére de vertus incitatives, et se focalisaient sur ses
seules propriétés macroéconomiques. Mais depuis la littérature a largement conclu que les
effets macroéconomiques prétés au partage du profit étaient douteux (Cahuc et Dormont
[1992, 1997], Pérotin et Fakhfakh [1999]), et nous assistons a un ré-examen des propriétés

incitatives du partage du profit. C’est ce a quoi nous nous attelons également.
1.4.1 Détermination des choix optimaux d’effort

Par un mécanisme de partage du profit, I’employeur relie la rémunération de 1’individu non
pas a sa seule performance, mais au niveau de production de 1’ensemble des agents.

Outre un salaire fixe I, I’employeur verse ainsi a chacun de ses salariés une part 4 du profit
(exprimé ici en terme d’unités produites).

L’utilité de I’agent i s’écrit donc, pour un mécanisme a deux agents,

HU |= 1+ AE]Y]-2D - (e ¢;)

ou E[Y]=2y, =24 (e,.,. + e,.j) est la fonction de production selon I’effort

62 Cf., par exemple, Weiss [1992] pour une présentation des pratiques de partage du profit en place au milieu du
XIX*™ siécle.
% Cf. ’annexe I pour un exposé de 1’évolution de ces pratiques.
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Les conditions de Kuhn et Tucker pour I’effort propre s’écrivent alors

aeﬁ eu=0
%‘13],1-0'(%.) <0
% ,, W dey
& G2 gt g A= Cle) <0

. de.
Le deuxiéme terme de 1’équation (gﬁd—”ﬂ) traduit ’effet, sur la rémunération de

I’individu, de la variation de la producﬁon de son collégue, si celui-ci ajuste son effort. Ce
terme est nul lorsque la variation du niveau d’effort propre d’un salarié n’a aucun impact sur
I’effort de I’autre (Comportement a la Cournot). .

Parallélement, pour des efforts parfaitement substituables, 1’accroissement de 1’effort propre
induit toujours une augmentation la production individuelle, et ce quel que soit le niveau

d’effort propre déja fourni, et quel que soit le niveau d’aide regu.

Formellement, Ve, Ve, =~ P >0.
Oe,

i

e.>0

> ¥

De la seconde condition, on déduit C'(e;) > O et par conséquent
Le niveau d’effort propre est positif.

La premi¢re condition de Kuhn et Tucker impose alors

oy _,

Oe;

<:>Al—l—'-2—62weﬁ=0
__AOA

G =T+ 6)
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De la méme fagon, nous écrivons les conditions de Kuhn et Tucker pour ’aide

. de; : : - : .
Le deuxiéme terme (ée—‘d—e"/l) traduit cette fois la variation de rémunération consécutive
. Ji i

aux ajustements sur 1’aide. Ce terme est également nul lorsque les décisions d’efforts sont

. de..
i3+ %% 5 Ce) <0

<:> ——
ae,.j Oe i de,.j

prise dans le cadre de conjectures a la Cournot.

En revanche, -et 4 la différence des mécanismes individuels de rémunération-, le premier

terme est positif : accroitre le niveau de coopération augmente la production de I’autre, ce qui

se répercute sur la rémunération de I’individu.

De la seconde condition, on déduit C'(e;) > 0, et, par conséquent, ¢; > 0.

Le niveau d’aide est positif, malgré I'indépendance des comportements.

La premiére condition de Kuhn et Tucker impose alors

Nous en déduisons

oHu] _,

ae,.,.
& AL -20(1+6)e; =0
_ A
%= 21+ 6

E[Y] =F [ZA(e,.i +e;+ a)]

=44
0
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1.4.2 Détermination des parametres optimaux de rémunération

Sachant 1’expression de ’espérance de production, le profit anticipé de I’employeur s’écrit

Hru)= -2 Hr]-21)-21

La production étant indépendante du montant de la part fixe, le profit est une fonction
strictement décroissante de celle-ci. L’intérét de I’employeur est donc de la fixer aussi faible

que possible, soit I = 0. La maximisation du profit selon le taux de partage implique®* alors

oEO] _
oA =0
2
@—ZA;)“+(1—2/1)—‘£=0
@ 1)

oi=1

ESS

Le partage du profit s’effectue selon une régle déja rencontrée : I’employeur reverse la moitié
de la production sous forme de rémunération (chacun des deux salariés obtient le quart de la
production totale), et se réserve 1’autre moitié.

Sachant la valeur du taux de partage, nous en déduisons les niveaux optima d’effort et de

profit,

(0 = A0
" 8a(1+6)
e.=—A
) ¥ 8a(1+6)
_34
E[U"]_ 640

A4
\E[I'I].. 8w

2
% On vérifie 2D g,

or
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1.5 Choix d’effort et salaire d’efficience

L’histoire racontée par la théorie du salaire d’efficience, est celle, classique, de 1’arbitrage
entre contrdle et sanction. Lorsqu’un principal souhaite de ses agents qu’ils accomplissent une
action pénible pour eux, il peut s’assurer de sa bonne exécution en les menagant de sanctions,
s’ils ne ’accomplissent pas correctement. Ces sanctions, si elles doivent étre fonction de
I’action demandée, n’ont pas nécessairement a &tre importantes pour étre dissuasives. Plus la
capacité du principal de s’assurer de la bonne exécution est élevée, plus la sanction nécessaire
pour constituer I’incitation par la menace, peut étre faible®.
De la méme fagon, I’employeur peut recourir a la menace pour s’assurer de ’éffort de ses
salariés. Il lui faut alors également trouver les moyens de constituer une sanction. Pour cela, il
peut €tre de son intérét d’accroitre les salaires versés a ses employés. En effet, en agissant de
la sorte, il crée un différentiel entre ’utilité que I’agent obtient a I’intérieur de 1’entreprise, et
celle qu’il obtiendrait s’il devait la quitter (cette derniére étant, pour des raisons présentées
précédemment, fixée a zéro). Mais a quel niveau doit-il les accroitre ?
Commé précédemment, la sanction doit étre fonction de I’action demandée, mais surtout de la
possibilit¢ de ’employeur de contrdler I’effort de ses salariés. Elle doit étre suffisante pour
qu’un salarié, dont I’effort n’est vérifi¢ qu’avec une probabilité p, satisfasse a la norme
d’effort e souhaitée par I’employeur.
Sachant ces éléments, la question centrale de la théorie est celle de la détermination du
différentiel optimal d’utilité a fournir aux salariés pour qu’ils soient incités a I’effort. C’est

cette question que nous traitons maintenant.

1.5.1 Salaire d’efficience et répartition de ’effort

Le différentiel d’utilité doit tout d’abord étre suffisant pour que le salarié préfere la situation
avec effort, ou il satisfait aux exigences € de I’employeur et pergoit le salaire w(e)

correspondant, a celle sans effort, ou il court un risque d’étre licencié et de ne rien obtenir.

85 Ce principe peut bien stir prétendre a une application plus générale que le simple probléme de I’incitation des
salariés a P’effort. Il est commun & de nombreuses disciplines sociales. Ainsi ’ceuvre de Jeremy Bentham (An
Introduction to the Principles of Morals [1789]), et plus encore celle de Cesare Beccaria (Des Peines et des
Délits [1796]) économiste, mais également juriste et politologue, dont les travaux insistent sur le fait que « I'un
des plus grands freins opposés aux délits, c’est non la rigueur des peines, mais leur infaillibilité ».
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Cette condition sur le salaire, sachant la norme e et la probabilité p de sanctionner le non-
effort, peut s’écrire :
w(e) - C(e) 2 (1- pyw(e) + p.0 - C(0)

) > <@
= w(e) 2 >

A Toptimum, ’employeur n’ayant pas intérét & verser un salaire supérieur au minimum
assurant l’incitation, cette condition est respectée & 1’égalité. L’employeur verse donc un
salaire inversement proportionnel & sa probabilité de sanctionner le non-effort, et
proportionnel a la pénibilité que représente la réalisation de la norme. Si la probabilité de
contrdle n’est pas unitaire, ce salaire laisse au salarié une utilité non nulle, appelée « rente de
situation ». Le salaire tire ainsi parti de I'imperfection du contrle, pour obtenir un niveau
élevé de rémunération®.

Dans ces conditions, le salaire versé dépend directement de la pénibilité C(e) que les salariés
ressentent a D’effort. Pour une norme d’effort e fixée, celle-ci n’est fonction que de la

répartition des efforts. Il nous faut donc la déterminer.

% Nous ne sommes pas sans ignorer Iexistence de trés vives critiques a I’égard de ce résultat, généralement
attribué a Shapiro et Stiglitz [1984].

Celles-ci s’articulent autour de I’argument selon lequel, le cas présenté ici n’est qu’un cas particulier, ol
s’exercent des contraintes trés fortes sur le salaire. Le résultat repose en effet sur I'impossibilité pour
P’employeur d’exiger une « caution » correspondant a la rente de situation, ou méme plus simplement encore, de
verser un salaire qui ne soit pas stationnaire.

Or, on peut montrer (Lazear [1979, 1981] pour les articles originaux) qu’en versant un salaire croissant avec
I’ancienneté, assorti d’une clause de mise a la retraite obligatoire, I’employeur peut obtenir I’effort tout en
laissant une utilit¢ nulle aux salariés (il ne verse pas de rente de situation). Par ’emploi de ce « contrat a
paiement différé », I’employeur pourrait donc se ménager I’effort des salariés, sans avoir 4 constituer une
sanction colteuse pour lui (Ballot [1992]). Un tel contrat, parce qu’il confisque la rente de situation des salariés,
serait bien sir préférable pour ’employeur, et pourrait donc modifier la hiérarchie des mécanismes d’incitation.
Cependant, un tel contrat repose sur I’assurance que ’employeur aura un comportement « honnéte » et ne
licenciera pas un salarié donnant satisfaction avant la date de sa retraite. Pour accepter de différer une partie de
sa rémunération, le salarié doit en effet avoir la certitude de ne la perdre que si son comportement est
insatisfaisant. Or, il semble qu’il n’y ait pas lieu de retenir une telle hypothése : pour certains « mauvais »
employeurs, licencier pour disposer d’une main d’ceuvre bon marché car rémunérée sous sa productivité
marginale, constitue I'unique attrait de la relation d’emploi. Ils n’escomptent nullement honorer leur engagement
de poursuivre la relation d’emploi jusqu'au terme prévu, ce qui leur permet d’attirer, par des promesses
fallacieuses, une main d’ceuvre suffisante.

Leur simple présence, par un mécanisme proche de celui décrit par Akerlof [1984] pour les « lemons », empéche
la mise en place de ces contrats a paiement différé. Les salariés refusent en effet de courir le risque d’étre
licenciés par des employeurs peu scrupuleux. Pour convaincre les salariés de consentir & travailler pour eux, sans
crainte du licenciement abusif, les « bons » employeurs doivent accroitre les salaires, et verser une rente de
situation (Beaudry [1992], Arvan et Esfahani [1993]). Iis se distinguent ainsi des mauvais employeurs, -qui 3
terme disparaissent-, mais au prix du versement d’un salaire élevé.

Ainsi, la conjonction d’un probléme de sélection adverse et d’aléa moral semble préserver les principales
conclusions de la théorie du salaire d’efficience (Cahuc et Zylberberg [1994]).
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L’employeur ne fixant d’exigences que sur la seule quantité d’effort, les salariés ont toute
latitude pour répartir leur effort comme bon leur semble. Ils adoptent ainsi la répartition qui

minimise la désutilité d’une norme d’effort donnée.
Soit Ia fonetion de désutilité de 'effort C(e,y¢,) = L2 afe,’ + ;)

La répartition qui minimise la désutilité & ’effort e, est obtenue & partir du programme

suivant :

Min 1—‘2—%((@)2 +A(1-a)e)?)

En le résolvant, nous obtenons

Les salariés accordent un niveau positif d’aide conforme a leurs inclinations, a leur gofit pour

la coopération. A’ P’optimum du programme du salarié (qui est également l’optin:mm de

répartition psychologique), la désutilité a ’effort est C(e;, ¢;) = we 2
1.5.2 Détermination des paramétres de rémunération

Compte tenu de 1’expression de I’effort et de la rémunération sachant la norme, le profit de

I’employeur s’exprime de la maniére suivante :

= ]2 22"

= 24¢ - 202
P

L’employeur fixe la norme d’effort qui maximise son profit.
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A I’optimum de I’employeur, la condition du premier ordre®” s’écrit

oE[m] _

%% 0

o 24-40€ -
@

Le profit de I’employeur est une fonction croissante de sa capacité a sanctionner le non-effort,

et une fonction décroissante du nivean général de désutilité.

Il n’est pas fonction du paramétre & de désutilité relative: ’effort étant réparti selon

Poptimum psychologique de répartition, ce paramétre n’exerce aucune influence sur 1’effort

optimal, et donc sur le niveau de profit.

Pour une norme e d’effort donnée, 1’utilité d’un salarié, correspondant a la « rente de

situation », s’écrit
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% Remarquons que I'utilité¢ de ’agent est maximale pour une probabilité de contrdle égale a %, et que 1’agent

réclame donc une surveillance non négligeable. Ce résultat est cependant ici directement imputable 4 la forme

quadratique de la fonction de désutilité a |’effort.
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1.6 Résultats comparés

La synthése des résultats obtenus pour les modéles présentés dans les sections précédentes,

\ . 9
meéne au tableau suivant®.

Tournoi (vara aible)
Quota individuel A4%0 0
Salaire différentiel 2 la 2a(1+6)
piéce
2 2
Salaire d’efficience Ap A p(1-p)
2w 4o
Salaire proportionnel a A0 A0
la piéce 4(1+6) 161+ 6)
2 2
fi A 34
Partage du profit 80 P

A T’évidence, la hiérarchie des mécanismes de rémunération dépend des valeurs prises par les
différents paramétres du modeéle, en particulier celui représentatif des inclinations naturelles
des agents (). En effet, compte tenu de la configuration productive analysée dans cette
premiére sous-section (la parfaite substituabilit¢ des efforts), la différenciation des
mécanismes ne saurait étre fondée sur leur capacité a susciter un type d’effort plus productif.
Elle repose, en revanche, sur deux propriétés distinctes.

e La faculté de certains schémas de rémunération d’accroitre, pour une répartition donnée, le
niveau de profit obtenu par I’employeur. Le mécanisme, de par sa structure, « confisque »

’utilité des salariés, et améliore ainsi le bien-étre de I’employeur, au détriment des salariés.

% L’analyse successive des propriétés incitatives des différents schémas de rémunération dont dispose
I’employeur, semble incompléte si 1’on y intégre pas le quota collectif.

L’idée que nous défendrons dans le troisiéme chapitre, -et qui justifie de son absence dans ce tableau-, est que la
capacité d’un tel mécanisme a inciter a D’effort des salariés indépendants semble discutable. Un agent
indépendant se trouve en effet démuni face a un tel mécanisme : il ne peut escompter parvenir seul a satisfaire la
norme collective fixée par I’employeur. En ’absence de coordination des décisions d’efforts de chacun, la
convergence des niveaux d’efforts vers I’effort optimal semble alors difficile. Nous reviendrons trés amplement
sur ce point, lors d’une discussion approfondie sur les propriétés incitatives des mécanismes collectifs de
rémunération.
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e La capacité de certains mécanismes de mobiliser des ressources, qui a défaut d’étre plus
productives, sont moins colteuses. Ces schémas de rémunération permettent la coopération
entre salariés, malgré 1’indépendance des décisions. Ils ménagent ainsi la pénibilité de I’effort,
et engendrent de ce fait, selon la valeur du paramétre 6, des niveaux plus élevés de
production.

Dans ces conditions, si ’on fait abstraction du rdle univoque joué par le parameétre @ de
désutilité générale (plus I’effort est pénible, moins le profit optimal est important), 1’élément
clef sur lequel I’employeur doit faire porter toute son attention, est le parameétre 6.

Cela nous ameéne a distinguer deux classes de mécanismes : d’une part, le partage du profit et
le salaire d’efficience, dont I’efficacité n’est pas affectée par ce paramétre, et d’autre part, les

mécanismes fondés sur la performance individuelle, pour lesquels il joue un réle essentiel.
1.6.1 Partage du profit, salaire d’efficience et coopération des salariés

Comme nous I’avons déja souligné, les individus apprécient souvent le travail en groupe :
I’effort conjoint y semble moins pénible et la compagnie des autres est distrayante, en
particulier si I’on éprouve de réelles affinités avec les autres membres du groupe. Ce plaisir &
travailler ensemble réduit la pénibilité de I’effort, et peut ainsi contribuer a accroitre le niveau
total d’effort obtenu. Dés lors, méme si I’aide ne présente pas une productivité supérieure, il
peut étre de l'intérét de 1’employeur d’exploiter ses propriétés « thérapeutiques », et de
parvenir a ce que les salariés coopérent.

Cette coopération, nous 1’avons montré, ne peut étre obtenue par un mécanisme d’incitation
fondé sur la performance individuelle. Elle i)eut en revanche étre atteinte de deux maniéres
distinctes, soit I’implémentation d’un dispositif de partage du profit, soit celle d’un

mécanisme de salaire d’efficience.

1.6.1.1 Partage du profit

Nous avons démontré que le partage du profit génere un niveau non nul d’entraide, malgré
Pindépendance des comportements. Plus encore, il apparait que dans le cadre d’efforts

parfaitement substituables dans la fonction de production, la répartition des efforts converge

vers ’optimum psychologique de répartition, et que I’effort présente ainsi une pénibilité
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minimale. Cette propriété permet au partage du profit de concurrencer les mécanismes
individuels d’incitation a 1’effort, si la désutilité de 1’aide est trés faible. Ces derniers ne
géneérent en effet aucune coopération, 1’indépendance des comportements poussant les agents
a ne se consacrer qu’a leur seule tache. L’effort propre devenant extrémement pénible lorsque
le paramétre @ est faible, il en résulte de faibles niveaux d’effort, et I’inefficacité de ces

mécanismes.
Nous constatons ainsi que pour & < l, le partage du profit fait toujours mieux que les

mécanismes individuels de type quota individuel, tournoi ou encore salaire différentiel a la
piéce. Dés lors, et bien que 1’on ne préte généralement & ce mécanisme que de faibles
capacités incitatives, il s’avére, assez étonnamment, que le partage du profit peut étre jugé
supérieur. La solution optimale pour l’incitation a ’effort, peut ainsi consister en un
mécanisme collectif de rémunération, méme si les salariés sont indépendants, et méme si
1’aide n’est pas requise dans le proces de production.

Ce résultat, plut6t inattendu, rejoint, en substance, le commentaire d’Itoh [1991].

« Even in cases where an agents’s optimal response to an increase in help is to reduce his own
effort (the case of free-riding), teamwork is optimal if the resulting decrease in own effort
reduces the costs of inducing him to work appropriately on his own task sufficiently. Such a
case holds when an agent’s task is so monotonous that the marginal productivity of own effort
“decreases or the marginal disutility of own effort increases drastically as he raises his own
effort level.

If tasks are similar and agents only care about the total amount of effort, they are reluctant to
provide even a small amount of help because the marginal disutility of helping effort at zero
help is positive. Then the answer to the first question (Does a marginal change of the optimal
independent contract in the direction of teamwork, by making the payments to an agent
contingent on the outcome of the other agent’s task as well, affects the principal’s welfare)

turns out to be no » (p.613)70.

" « Méme dans I’hypothése ot la réponse optimale d’un agent & ’accroissement de I’aide (recue) consiste a
diminuer son effort propre (comportement de passager clandestin), le travail en équipe est optimal si cette
diminution de I’effort propre réduit suffisamment le coiit a supporter pour induire le salarié 3 travailler de
maniére appropriée a sa propre tiche.

Une telle situation se produit lorsque Ia tiche est si monotone que la productivité marginale de I’effort diminue,
ou la désutilité marginale de I’effort augmente drastiquement, lorsque 1’effort propre augmente.

(A T'inverse), si les taches sont similaires et que les agents ne se soucient que de I’effort total, ils sont réticents a
fournir ne serait-ce qu’un petit montant d’effort car la désutilit¢ des premiéres unités d’aide est positive. Dés
lors, la réponse a la question de savoir si un changement marginal du contrat indépendant vers un contrat
collectif, obtenu en rendant le paiement d’un agent contingent au résultat de 1’autre, accroit le bien étre du
principal, devient non ».
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Pour Itoh, ’employeur peut juger la mise en place d’un mécanisme de partage du profit
préférable & celle d’'un schéma de rémunération fondé sur la performance individuelle. C’est
le cas, lorsque 1’aide contribue a réduire la pénibilité de I’effort, méme si cela a également
pour effet de diminuer le niveau d’effort propre des individus (par rapport & un mécanisme
individuel). A contrario, lorsque I’aide n’a pas de tels effets sur la désutilité de I’effort’’,
I’employeur doit préférer un mécanisme individuel de rémunération. Dans le cadre de notre
modéele a deux agents, I’employeur préfere un mécanisme individuel de type quota, tournoi ou
salaire différentiel a la piece, dés lors qu’a effort identique, la désutilité marginale de I’effort
propre est moins de trois fois celle de 1’aide.

Ce résultat, tout a fait intéressant, doit néanmoins étre tempéré, en particulier parce que le
modéle présenté ne traite que d’un cas a deux agents. L’effet taille, ou effet « 1/n»
(Holmstrom [1982]), ne joue alors que faiblement.

Sous un mécanisme de partage de profit, seule une fraction du résultat de leur effort marginal,
influe sur la rémunération des salariés. Comme bien évidemment, ils en supportent
Pintégralité du coit, le niveau optimal d’effort s’en trouve fortement diminué. Du fait de
I’indépendance des efforts, il est d’autant plus faible que le groupe est de grande taille.

La position du partage du profit dans la hiérarchie des mécanismes d’incitation, est donc
fonction de la grandeur des groupes considérés. Nous n’ignorons donc pas qu’en simplifiant
le probléme a un groupe de deux agents, la comparaison se fait « au mieux » de I’efficacité du
partage du profit. De maniere tres générale, un mécanisme collectif de rémunération s’accorde

difficilement de la stricte indépendance des agents’”.

' Cest, par exemple, le cas si la fonction de désutilité a I’effort est telle que les désutilités marginales sont
identiques pour les deux types d’effort.

72 L article d’Holmstrom [1982] traite, un peu plus précisément que nous ne le faisons ici, de I'inconsistance des
mécanismes collectifs d’incitation a I’effort de salariés indépendants.

L’auteur y suggere que ’introduction d’un mécanisme de quota collectif permettrait, malgré I’indépendance des
comportements, de s’affranchir du fameux probléme du « 1/n ». En effet, si tous les agents produisent leur part
du quota collectif, personne n’a unilatéralement intérét a dévier de ce niveau d’effort. Il existe donc un équilibre
de Nash permettant un niveau de production équivalent a celui obtenu pour un mécanisme individuel de
rémunération (Ce résultat est toutefois conditionné a 1’absence de probléme de risque moral chez ’employeur
mais Rasmussen {1987] reprend ce probléme et montre, cette fois, que le probléme de I’aléa moral peut étre
surmonté si les agents éprouvent de I’aversion pour le risque, ce dont I’employeur tire parti en mettant en place
un schéma de type « bouc émissaire »).

Cependant, comme nous I’avons déja suggéré lors d’une note précédente, présenter ces mécanismes comme des
solutions au probléme du « 1/n » du partage du profit, nous semble quelque peu discutable. Outre sa complexité,
le mécanisme « de bouc émissaire », comme celui de quota collectif, souffre d’un probléme difficilement
surmontable : si la « solution » est effectivement stable (ce sont des équilibres de Nash), le processus de
convergence qui permet de les atteindre semble particuliérement délicat. En effet, remarquons tout d’abord,
qu’un individu peut souhaiter fournir un effort légérement inférieur a ’effort optimal, en escomptant que les
autres compensant son sous-investissement, I1 y a donc une multitude d’équilibres de Nash.
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L’assurance que les autres membres du groupe le priveront d’une partie des fruits de son
effort, sans investir a leur tour, conduit le salarié & renoncer a une part importante de son
effort. La généralisation de ce comportement révele I’inefficience de ces mécanismes, et méne
généralement a constater la supériorité des mécanismes établissant un lien direct entre effort

individuel et rémunération.
1.6.1.2 Salaire d’efficience

Bien que le principe du salaire d’efficience diverge quelque peu de ceux des autres
mécanismes d’incitation, quelques éléments de comparaison peuvent é&tre avancés, sur la base
des résultats obtenus ici. Ils sont ici d’essence tres classique et peuvent étre rapportées- sans
difficulté aux modcles les plus courants de salaire d’efficience (Cf. par exemple, Cahuc et
Zylberberg [1994]).
Nous remarquons tout d’abord la prédominance du réle de la propension & contrdler dans
I’efficacité du mécanisme. Pour une norme d’effort donnée, un faible niveau de contrdle doit
" étre compensé par un salaire €élevé, prélevé sur le profit. Celui-ci s’en trouve alors diminué.
Nous relevons également la capacité du mécanisme a générer la coopération des salariés.
Cependant, cette entraide ne repose nullement sur I’existence d’un accord contraignant
d’échange sur I’effort. Elle ne vise pas a I’efficacité du procés de pfoduction, et ne trouve sa
justification que dans la réduction de la pénibilité de satisfaire a la norme.
L’employeur, si forte soit sa capacité de contrdle, ne dispose en effet d’aucun pouvoir sur la
répartition de ’effort. Les salariés suivent alors leurs inclinations. Elles les conduisent a
fournir un niveau positif d’entraide, si le parameétre & n’est pas trop élevé.
L’employeur a donc a priori tout & craindre d’un tel comportement, reposant sur la poursuite
d’intéréts généralement diamétralement opposés aux siens. I en résulte toutefois ici aucune
inefficacité, les efforts étant parfaitement substituables. Le choix de répartition n’influe pas
sur I’efficacité des efforts, et seul le niveau global d’effort détermine la production. Le salaire

d’efficience, en générant un effort productif et peu coliteux, semble alors tout a fait efficace.

En outre, les individus ne fournissent 1’effort optimal que si I’ensemble des autres agents fournissent eux-aussi
ce méme effort optimal. Chaque salarié se trouve ainsi face a un quota qu’il ne peut atteindre seul, sans anticiper
Peffort de ses collégues. Dans ces conditions, on ne voit pas bien comment des salariés indépendants pourraient
se coordonner pour décider ensemble d’une répartition des tiches: si ces mécanismes semblent receler des
vertus incitatives, méme pour des salariés indépendants, ils achoppent sur la question de la coordination de
salariés indépendants sur une issue d’équilibre. Nous reviendrons bien siir sur ce point dans le quatriéme
chapitre, et I’analyse du choix d’un mécanisme optimal lorsque les salariés prennent des décisions communes.
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Dans ces conditions, la supériorité des mécanismes individuels de rémunération, -que I’on

pouvait penser évidente-, n’a rien d’assurée. Nous en voyons maintenant les conditions.
1.6.2 Mécanismes individuels de rémunération et absence de coopération

Parce qu’ils rendent irrationnelle la coopération entre salariés indépendants, les mécanismes
fondés sur la performance individuelle ne permettent pas aux salariés de bénéficier des
propriétés « thérapeutiques » de I’entraide. L’employeur doit, de ce fait, faire face a un effort
plus cofiteux, ce qui peut lui faire renoncer a implémenter de tels mécanismes. Seules les
situations ou le surcoiit de I’effort n’est pas trop important, c’est-a-dire lorsque le paramétre
6 est assez élevé, rendent préférable 1’application d’un schéma fondé sur la performance
individuelle.

Cependant, méme dans cette situation, ces schémas de rémunération ne sont pas tous égaux.
Si tous conduisent & une méme répartition, certains permettent d’accéder a des niveaux plus
¢levés d’effort. Le salaire proportionnel a la piéce est ainsi systématiquement dominé par trois
mécanismes aux propriétés identiques : le tournoi’, le quota et le salaire différentiel a la
piece. Alors qu’il est assez traditionnellement associé a des performances incitatives élevées, -
d’un niveau qui semblait supporter la comparaison avec le tournoi par exemple (Lazear et
Rosen [1981])-, ceci semble devoir é&tre relativisé au vu des résultats obtenus ici’*. Le niveau

d’effort, et de profit, y est en effet deux fois moindre.

7 Si I’on considére une variance suffisamment faible.

7 Au regard des résultats obtenus par Lazear et Rosen [1981], I'inégalité des propriétés incitatives prétées au
tournoi et au salaire proportionnel a la piéce, en situation de neutralité des agents vis-a-vis du risque, est un
résultat plut6t inhabituel. Il semble alors tout a fait important d’en rechercher la cause.

Rappelons pour cela la démarche adoptée par ces auteurs: comparer les propriétés incitatives de ces deux
mécanismes, dans le cadre de la concurrence pure et parfaite de long terme sur le marché des biens, et dans un
contexte de concurrence imparfaite sur le marché du travail (les entreprises cherchent i attirer une main d’ceuvre
en volume limité). La maximisation du profit de I’employeur se fait donc sous contrainte de satisfaction d’une
utilité minimale des salariés, déterminée par les conditions sur le marché du travail.

Cette perspective les améne a introduire, dans le programme de I’entreprise, une contrainte de profits anticipés
nuls. Elle conduit immanquablement & 1’égalisation des propriétés incitatives. Le distinguo entre les mécanismes
d’incitation se fait alors uniquement sur le motif d’aversion des salariés pour le risque, selon la capacité des
mécanismes a assurer les agents contre les variations de leur revenu.

Nous avons déja souligné la spécificité de notre démarche : nous levons les contraintes sur I’utilité minimale a
fournir au salarié, afin d’obtenir une hiérarchie pure des mécanismes. Cette perspective méne ici a des résultats
différents, mais le lien entre ces démarches reste tout a fait clair. En effet, si nous « re-intégrons » ces
contraintes, nous imposons a I’employeur de prélever, sur son profit, la part destinée a accroitre I'utilité des
agents. Dans ces conditions, la capacité de certains mécanismes de se distinguer en confisquant I’utilité laissée
au salarié, ne peut plus étre clairement étre démontrée. Le relévement de P'utilité minimale 4 fournir au salarié
contribue en apparence a I’égalisation des propriétés incitatives.
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Cette différence tient a I’absence de référence de la régle de rémunération a une norme de
performance : 1’employeur n’impose pas a ses salariés de réaliser une norme qu’il peut fixer
suffisamment élevée pour laisser nulle 1’utilité de I’agent. 4

La structure du tournoi, du quota individuel et du salaire différentiel a la piéce requiert en
effet de I’employeur qu’il spécifie, et la performance qu’il attend de ses agents, et la
récompense qu’il attribue pour cela. C’est particuliérement clair pour le quota individuel et le
salaire différentiel & la piece, I’employeur fixant lui-méme la norme qui ouvrira droit, si elle
est atteinte, au versement de la récompense (quota), ou au-dela de laquelle il commence a
rémunérer ses salariés (salaire différentiel a la piece). C’est plus implicite pour le tournoi,
celui-ci ceuvrant, en quelque sorte, comme un quota dont la norme correspond a la production
de ’autre.

A T’inverse, dans le cadre d’un salaire proportionnel a la piéce, I’employeur ne fixe que le
tarif payé par unité produite. Il laisse le salarié¢ déterminer son niveau d’effort sans lui imposer
une norme de performance. Il ne peut alors réduire la rémunération de 1’agent, et
« confisquer » son utilité, en fixant une norme élevée. Il découle un niveau de performance

moindre du salaire proportionnel a la piéce.

Mais méme une fois ce distinguo opéré, force est alors de constater que la concurrence entre
les mécanismes individuels de rémunération, reste particuliérement vive : trois mécanismes
présentent des niveaux de profit similaires. L’analyse générale conclut donc a I’égalité de
certaines formes de rémunération individuélle.

Cette pathologie n’a rien d’inquiétante : elle est imputable a la configuration productive
étudiée. Lorsque susciter la coopération est difficile, -les salariés s’ignorant superbement-, et
que, par ailleurs, celle-ci ne présente que peu d’intérét, -1’effort propre pouvant parfaitement
s’y substituer-, conclure a I’égalité de différents mécanismes n’a rien de réellement paradoxal.
Une telle conclusion, nous le démontrerons, ne sera pas maintenue dans les situations ou

I’effort propre ne peut que difficilement pallier I’absence de coopération.

Ainsi, nous avons démontré que 1’application d’un salaire proportionnel a la piéce laissait au salarié une utilité

2
Tg—;(—ﬁ—g) . A I'inverse, I’implémentation d’un autre mécanisme individuel de rémunération laissait une
utilité nulle au salarié. Dés lors, si des contraintes, qu’elles soient institutionnelles ou liées aux conditions sur Ie

égale a

2
marché du travail, imposent un relévement de I'utilit¢ des salariés au-dela du seuil de #:é)_’ les

mécanismes d’incitation ont, en apparence des propriétés incitatives identiques. Si a I’inverse, le relévement est
plus faible, la hiérarchie des mécanismes reste visible (mais la supériorité des uns sur les autres est plus faible).
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Cependant, pour trancher sur la question des propriétés des mécanismes fondés sur la
performance individuelle, deux voies de différenciation peuvent étre explorées: le cofit

d’implémentation de la mesure, et le degré d’aversion des salariés pour le risque.
1.6.2.1 Choix d’un mécanisme d’incitation et colit d’implémentation de la mesure

La mise en place d’un mécanisme d’incitation a I’effort entraine des cofits de conception et de
structure, liés au temps de conception et de négociation du mécanisme, et surtout a la
procédure de mesure de la performance de I’individu”.

Définir avec précision, puis négocier une norme de performance présente certainement de ce
point de vue, un cofit important. De nombreux facteurs tels que 1’évolution technologique, la
position concurrentielle de la firme, viennent en effet affecter la performance des salariés et
modifient la performance « normale » que I’on peut attendre d’un agent. Ils doivent, & ce titre,
étre intégrées dans la définition de la norme.

La prise en compte de ces facteurs se révéle particuliérement exigeante pour un quota
individuel. L’employeur ne peut en effet s’affranchir de cet effort de précision dans la
définition de la norme, sous peine de prendre le risque dramatique de requérir une norme
inatteignable ou trop exigeante ou trop modeste. Cet effort se révéle un peu moins important
dans le cas du salaire différentiel a la piéce : le caractére proportionnel de la rémunération
permet une définition plus lache de la norme, dans le sens ou une erreur de définition réduit
moins drastiquement les vertus incitatives du mécanisme.

A T'inverse, nous avons déja été amenés, dans le chapitre introductif, a souligner la simplicité
des évaluations ordinales sur lesquelles fepoSe le tournoi, et par conséquent, le faible cofit qui
leur était associé (Lanfranchi [1996]). La simple comparaison des performances ne requiert
pas de travail préalable de définition de normes et mobilise assez peu de ressources. Cette
grande facilité d’utilisation milite, & notre sens, en faveur de l’utilisation de mécanismes
cofnparatifs. Le critére du coiit d’implémentation de le mesure semble donc rendre préférable

’adoption par I’employeur d’un mécanisme de tournoi.

11 ne s’agit nullement ici de coits similaires par exemple aux cofits de contréle de ’effort d’un mécanisme de
type salaire d’efficience, mais de coiits de fonctionnement du mécanisme.
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1.6.2.2 Choix d’un mécanisme d’incitation a I’effort et aversion des salariés pour le

risque

Le cadre retenu jusqu’ici pour !’analyse de ces mécanismes est celui de la neutralité des
agents vis-a-vis du risque sur le revenu. Il méne ici a ’égalité des vertus incitatives de certains
mécanismes d’incitation.

Or, comme semble le suggérer le modéle de Lazear et Rosen [1981], lorsqu’en absence
d’aversion pour le risque, les mécanismes d’incitation a I’effort conduisent a la méme
allocation des ressources, ’introduction de ce critére peut modifier leurs vertus incitatives
respectives. Des structures de rémunération distinctes font en effet peser I’aléa sur des
¢léments différents de la rémunération, de sorte qu’a rémunération espérée égale, les
mécanismes fournissent des fonctions d’assurance différentes.

Ainsi le salaire & la piéce attribue aux salariés une rémunération étroitement liée a sa
performance. Toute réalisation du choc aléatoire affectant la performance se répercute alors a
I’identique sur le revenu de 1’agent. Lorsque la variance de 1’aléa est faible, la densité des
performiances possibles est trés forte autour de la moyenne, et les rémunérations tres
concentrées autour de la rémunération moyenne. A l’'inverse, lorsque la variance du choc
aléatoire s’éleéve, les performances possibles deviennent trés dispersées. De ce fait, le revenu
‘T’est également, ce qui rend plus délicate I'incitation a I’effort des salariés. L’efficacité du
mécanisme est donc fortement et négativement corrélée a la variance du choc aléatoire
affectant la performance.

Le tournoi, lui, répercute trés différemment sur la rémunération les réalisations du choc
aléatoire (net). Toute réalisation de 1’aléa net est ainsi transformée selon un schéma binaire :
un aléa net positif, méme faible, conduit & un niveau élevé de revenu (le salarié remporte le
tournoi). Un aléa négatif, méme faible, conduit & un niveau faible de revenu. Le mécanisme
de tournoi s’apparente donc a un mécanisme de loterie, et la variance de la rémunération est
indépendante de la variance de la performance. Quand cette demiére est faible, les salariés
éprouvant de 1’aversion pour le risque préferent les mécanismes répercutant directement 1’aléa
sur la rémunération, tel le salaire 2 la piéce. Lorsqu’elle est forte, le tournoi améliore leur bien
étre, en particulier si les chocs aléatoires affectant les performances des agents sont corrélés :

le tournoi réduit fortement 1’impact des réalisations communes de ’aléa sur le revenu.
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Enfin, le quota individuel est, de ce point de vue, un mécanisme intermédiaire. De faibles
valeurs de I’aléa, si elles contribuent a la variabilité de la performance, n’ont aucune
incidence sur le revenu d’un salarié soumis & un quota. Les salariés se prémunissent en effet
contre une partie du risque. A I’inverse, des réalisations trés défavorables de 1’aléa contribuent
a une dispersion importante du revenu. Au-deld du niveau de sécurité que le salarié s’est
octroyé par son effort supplémentaire, les réalisations trés défavorables de 1’aléa réduisent
drastiquement le revenu de 1’agent. Les salariés éprouvant de 1’aversion pour le risque voient
alors leur utilité fortement réduite par I’implémentation d’un tel mécanisme.

Le quota semble donc trés approprié a I'incitation & 1’effort lorsque la variance de 1’aléa est
tres faible. Lorsque celle augmente, les propriétés incitatives de ce mécanisme diminuent
rapidement. et marquent le pas sur celle du salaire différentiel a la piece. Les salariés
éprouvant de I’aversion pour le risque’ préﬁ:rent en fait un mode de rémunération qui tienne
compte de la valeur de I’aléa. Cependant, lorsque cette valeur risque d’étre potentiellement
importante (c’est-a-dire si la performance des salariés est affectée par un aléa de variance
élevée), le tournoi contribue cette fois, plus que le salaire différentiel a la piéce, a une
réduction de la variabilit¢ du revenu. Comme le notent Lazear et Rosen [1981, p.850], la
transformation opérée par le tournoi, (d’autant plus importante de la corrélation entre les aléas
est forte), permet alors une réduction plus importante des effets sur le revenu des réalisations
extréme de 1’aléa (« Truncation offered by prizes implies more control of extreme values than

piece rates but less control of the middle of the distribution »).

76 Les préférences des agents modifient également les propriétés actuarielles de ces mécanismes.
On remarque en effet que lorsque ’aversion absolue pour le risque est constante (la fonction d’utilité est une

transformation affine et positive de la fonction U = - ), ¢’est-a-dire lorsque I’individu répugne a percevoir
une partie de son revenu sous une forme aléatoire, méme lorsque son niveau de revenu est important, 1’assurance
apportée par le tournoi s’avére moindre, les agents abhorrant d’autant plus le caractére binomial de la répartition
de leur revenu.

En revanche, lorsque I’aversion absolue pour le risque est décroissante avec le revenu (et I’aversion relative

constante, comme pour la fonction d’utilité U =aR”), ’assurance procurée par le tournoi augmente. Cette
tendance est d’autant plus renforcée que les salariés ont une dotation initiale importante (un revenu non lié a ce
travail), ce qui abaisse leur aversion pour le risque.
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Conclusion sur la section

Pour conclure sur la question du choix du mécanisme optimal, lorsque les salariés peuvent par
leur propre effort facilement compenser 1’absence de coopération, nous pouvons établir la
régle de décision suivante.

Lorsque I’accroissement de la rémunération rendue nécessaire par un contrdle trés

imparfait de I’effort est important, au regard de la réduction de la pénibilité qui résulte de la

coopération entre salariés (p < %), I’employeur parvient a I’incitation optimale en

adoptant un principe simple de rémunération : I’assignation d’un objectif, que celui-ci soit
absolu (par un mécanisme de quota ou de salaire différentiel 4 la piéce) ou relatif (par un
mécanisme de tournoi).

En précisant ses exigences sur le niveau de performance, I’employeur « montre » i ses
salariés ce qu’il attend d’eux, mais laisse & leur propre appréciation les moyens adéquats a
mettre en oeuvre (la quantité d’effort et sa répartition) pour y parvenir. Ce principe se révéle
. efficace car les moyens mis en oeuvre par les salariés présentent la méme efficacité
productive : I’employeur n’a pas alors a se soucier des conséquences de la mise en oeuvre du
mécanisme sur la répartition des efforts. Seul lui importe d’obtenir une quantité importante de
« moyens », ce qu’il atteint en fixant des exigences suffisamment élevées.

L’indépendance des efforts n’est, dans ces conditions, qu’un handicap limité, dont
I’employeur peut généralement s’accommoder. Elle modifie les moyens auxquels les salariés
recourent pour parvenir aux fins (la répartition des efforts), et ne nuit en fait qu’a I’accession 4
des moyens moins cofiteux pour atteindre les objectifs. Lorsque le surcoiit de I’effort qui en
résulte est limité€, I’employeur doit donc préférer une rémunération fondée sur la performance
individuelle.

Mais en revanche, lorsque la différence devient nette, c’est-a-dire lorsque les salariés
ont une propension naturelle a coopérer assez forte (p > %), I’employeur doit préférer les

laisser répartir leur effort selon leurs inclinations. II impose alors une norme d’effort, qui
associée a un contrdle intermittent mais relativement fréquent, permet des niveaux élevés

d’effort.
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2. Mécanismes d’incitation et choix d’effort sous

hypothése de complémentarité

Les mécanismes fondés sur la performance individuelle, d¢ méme que ceux dont le
principe est un contrble global de I’effort, semblent parés de fortes vertus incitatives, quand
ils sont mis en place dans le cadre bien délimité de taches elles-aussi « indépendantes ».
Lorsque les salariés peuvent facilement compenser par leur propre effort I’absence de
coopération, les mécanismes favorisant le niveau d’effort semblent tout a fait adaptées, méme
s’ils ne permettent pas un contréle de sa répartition. |
Mais I’intuition suggere également une possible dégradation de leurs vertus incitatives dés
lors que 1’absence de coopération ne peut plus aussi facilement étre palliée. Si I’efficacité des
actions de chacun est subordonnée a la coopération avec d’autres, et que les salariés ont
littéralement le pouvoir de nuire, I’employeur ne peut plus, en effet, se contenter de fixer des
« fins » a chacun, sans s’assurer que les moyens adéquats soient effectivement mis en place.
L’intérét d’obtenir des quantités importantes d’effort marque alors le pas sur celui de le voir
bien réparti.

L’6bjet de cette section est d’analyser les moyens dont dispose 1’employeur pour parvenir a
faire coopérer comme il ’entend, des salariés dont les décisions sont prises en totale
indépendance.

La demarche adoptée pour traiter de cette situation de parfaite complémentarité des efforts est
parfaitement identique a celle de la section précédente. Il s’agit d’une analyse systématique
des propriétés des différents mécanismes d’incitation a I’effort, dans un contexte défini
d’indépendance des comportements. Elle consiste en une comparaison générale des niveaux

de profit auxquels I’employeur aboutirait, s’il implémentait ces schémas de rémunération.

L’analyse est toutefois fortement allégée car la coopération étant rendue indispensable, seuls
peuvent prétendrent a I’application, les mécanismes fournissant un niveau positif d’entraide,
malgré l’indépendance du comportement des agents. Or, lorsque le mécanisme de
remunération est fondé sur la performance individuelle (absolue ou relative), 1’indépendance
des comportements implique 1’absence de contrepartie a I’aide accordée. Dans ces conditions,
ces meécanismes de rémunération ne peuvent espérer concurrencer partage du profit et salaire

d’efficience (sans préjuger pour autant, de la réalité des vertus de ces derniers). Le cas du
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tournoi est, lui, encore plus évident : ’aide contribue doublement a la dégradation du bien-
étre des agents, par la pénibilité qu’elle cause, et par la dégradation de la probabilité du joueur
de remporter le tournoi. L’étude de ces mécanismes conclut donc a la nullité du niveau de
profit de I’employeur. '

Pour traiter de la question du choix optimal d’un mécanisme d’incitation a la coopération de
salariés indépendants, nous ne présentons donc que ’analyse des propriétés incitatives des

mécanismes de salaire d’efficience et de partage du profit.
2.1 Choix d’effort et salaire d’efficience

La spécificité du salaire d’efficience tient a I’absence compléte de considérations productives
dans la répartition des efforts. Celle-ci n’est en effet déterminée que par les seules inclinations
des salariés, leur préférence pour la coopération. |
Lorsque les efforts sont parfaitement substituables, I’indépendance de la répartition de son
efficacité productive, ne porte jamais atteinte a la performance. Au contraire méme,
puisqu’elle permet une diminution générale de la pénibilité de I’effort, et donc un effort
optimal plus important.

Il en va cependant tout autrement lorsque les efforts sont parfaitement complémentaires.
L’absence d’intérét des salariés pour la performance réalisée fait en effet craindre une
répartition inefficiente des efforts. Pour une méme quantité d’effort, la production est d’autant
plus faible que I’écart entre les besoins de ’employeur (symbolisés par le paramétre & de
productivité relative), et les inclinations des salariés (représentées par le paramétre € de
désutilité relative), est important.

Cependant, I’employeur peut fort bien s’accommoder de cette inefficience. La diminution de
la performance, aussi in€luctable soit-elle, peut étre relativement faible, et n’affecter que trés
peu la performance du salaire d’efficience. La hiérarchie des mécanismes d’incitation, dépend
alors directement du degré de divergence des intéréts de chacun.

Nous revenons donc, dans un premier temps, sur la question de la répartition des efforts
sélectionnée par des salariés incités par un salaire d’efficience, afin d’établir les conséquences
sur le niveau de profit de I’employeur, de ces divergences. Nous déterminons ensuite les
propriétés incitatives du mécanisme en analysant trois situations représentatives du degré de

divergence des intéréts de chacun.
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2.1.1 Les choix d’effort optimaux

Pour des efforts parfaitement complémentaires, la fonction d’output productif s’écrit,
e..
y; = A(1+ k) Min {eﬁ ; f}

La répartition effective des efforts, déterminée par leur seule pénibilité, conduit, pour une

norme d’effort €, aux choix suivants :
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Dans ces conditions, la fonction de production, sachant la répartition optimale des efforts,

peut étre réécrite,

v, = A1+ k) Min {eﬁ %}

= 1
=A(1+k)1f0Min{0;k—}

Nous constatons alors immédiatement que pour une norme d’effort donnée, le niveau de
production ne dépend que des valeurs prises conjointement par les paramétres k et 4.

Nous étudions tout d’abord le cas canonique, ou ’optimum de répartition productive conduit

a la méme allocation des ressources que 1’optimum de répartition psychologique (& =%),
pour ensuite traiter de deux cas-types : celui de I’hypertrophie (8 < -]1?), et celui de I’atrophie

(6> —}; ) de la coopération.
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2.1.1.1 Le cas canonique : § = %

En adoptant un mécanisme de salaire d’efficience, I’employeur renonce a faire converger les
choix d’effort des salariés vers I’optimum de répartition productive. Il escompte cependant
compenser ’inefficience qui en résulte, par un niveau global d’effort plus important.

Son intérét a opérer a tel choix est proportionnel a la proximité de ses besoins productifs, et
des inclinations naturelles de ses salariés. Il est maximum lorsque ces deux éléments

convergent, c’est-a-dire lorsque la répartition effective des efforts (représentée ici par 6 = fi)
;

b ’ [ . . e.. N .
correspond exactement a la répartition productive optimale (e—” = 715 ). C’est ce cas canonique
i

que nous décrivons maintenant.

En substituant les valeurs du parameétre & de productivité relative dans I’expression de la
fonction d’output productif, nous obtenons y, = 4e

La configuration productive est alors strictement identique a celle de parfaite substituabilité

des efforts. Elle méne au niveau de profit suivant :

_4p
Hil= 5

Le niveau de profit est maximal. Les comportements naturels des salariés répondant
exactement aux besoins de ’employeur, le mécanisme de salaire d’efficience préserve
Pintégralit¢ de ces vertus incitatives, méme lorsque les efforts sont parfaitement
complémentaires.

Si bien siir il est tout a fait heureux que les intéréts de ’employeur et de ses salariés soient &
ce point convergents, un tel cas de figure est également tout & fait fortuit’. Il nous faut donc
envisager les situations ou la propension a coopérer des agents conduit & un surplus, ou a une

carence, en coopération.

7 11 ne D’est plus tout  fait si, par exemple, la réduction de pénibilité liée a 1’aide est proportionnelle 4 son
efficacité. Le salarié ressent alors d’autant moins la pénibilité de P’effort que celui-ci est profitable. Si, de
maniere générale, une telle hypothése n’est pas totalement a exclure, le cadre de la relation salariale est peut étre
peu approprié pour la retenir. Celui des relations non marchandes le serait certainement plus.
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2.1.1.2 L’hypertrophie naturelle de la coopération

Si le probléme habituel de I’employeur est le faible niveau de coopération entre agents
indépendants (ou le niveau nul), les spécificités du salaire d’efficience nous font envisager
comme tout a fait probable, le cas contraire de comportements z€lés de coopération. La faible
pénibilité associée a la coopération chez certains salariés peut, en effet, les mener a fournir
des quantités de coopération trop importantes, au regard des besoins du procés de production.

Techniquement, ce cas que nous qualifions d’hypertrophie naturelle de la coopération, se

produit lorsque le rapport effectif entre les deux types d’effort (8 = %) est relativement
i

faible, au regard des besoins de la fonctioh de production (i = % ).
i

Nous avons alors, 0 < % S0k <.

Dans ce cas de figure, la fonction de production peut é&tre réécrite sous la forme

y, = A1+k) e

24
1+6
Le profit anticipé de I’employeur s’écrit alors

_ Y
E[I'I]—ZA(1+k)1+9e 2

A ’optimum de I’employeur, la condition du premier ordre implique

oe[n] _,

L
A0+ B
=€ =21+ 6)

Q|
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En substituant ’expression de la norme optimale d’effort dans celle du profit, nous

déterminons le profit anticipé optimal

A= Azp((1+k)0]2 204 (1+k)6’p’

o \ 1+6 40’ p(1+6)
_Ap(a+keY’
T 2w\ 1+6

RUAREACES)
_ Azp(l—p)((1+k)9)2

4w 1+6

Le niveau de profit correspond a celui obtenu pour des efforts parfaitement substituables, & un

2
facteur modérateur pres, égal ici & ((—11%%)—9) <1.

Dans ces conditions, le niveau optimal de profit de I’employeur est une fonction croissante de

la valeur du parameétre 6 de désutilité relative (a—g[g] >0). La coopération devenant plus

pénible, les salariés en réduisent le niveau, et atteignent des répartitions plus proches de celles
souhaitées par 1’empioyeur. Il en résulte une moindre déperdition de I’effort (le zéle
coopératif des salariés n’est, en effet, pas productif), et donc des niveaux de production et de
profit supérieurs.

De la méme fagon, le niveau de profit est, toutes choses égales par ailleurs, une fonction

croissante du parameétre k de productivité relative (%—EI—I{I] >0). Lorsque les besoins en

cooperation se font plus importants, la propension naturelle des agents i fournir une
coopération qui leur est relativement peu pénible est, bien évidemment, profitable a

I’employeur.
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2.1.1.3 L’atrophie naturelle de la coopération

L’incapacité des mécanismes de rémunération fondés sur la performance individuelle a
générer de la coopération lorsque les comportements sont indépendants, n’est pas le fait d’une
aversion des individus pour la coopération. De faibles valeurs du parametre € de désutilité
relative ne contribuent en rien a maintenir I’efficacité de ces mécanismes (bien au contraire
méme, puisqu’elles contribuent a rendre 1’effort propre d’autant plus pénible).

Il en va tout autrement dans le cadre du salaire d’efficience. La faiblesse des niveaux
d’entraide n’est cette fois imputable qu’a ’aversion des salariés pour la coopération. Celle-ci

. . e; . o
se traduit par des valeurs relativement fortes du rapport 6 = Z& , eu égard aux besoins réels de
i

I’employeur. Nous avons ainsi 6 > -11; Sk >1

Ael+k
k 1+6°

La proximité analytique de la situation étudiée ici, avec celle correspondant a I’hypertrophie

La fonction de production a facteurs complémentaires se réécrit alors y, = 4%

de la coopération, permet de conclure directement sur les valeurs de la norme et du profit
optimal.

A
k

(:)

De nouveau, le niveau de profit correspond a celui obtenu pour des efforts parfaitement

NI
%L

2
substituables, a un facteur modérateur pres, égal ici a 1+k <1.
P g (Hl+0§
Nous constatons alors une corrélation négative entre niveau de profit et besoin en coopération

(_EL]6 61? <0). La faiblesse du niveau d’entraide est en effet d’autant plus problématique que,

toutes choses égales par ailleurs, la coopération entre individus est fortement requise.
A Pinverse, lorsque la pénibilité de 1’aide diminue, les salariés rectifient leur répartition des

efforts vers une plus large coopération, ce qui restaure une partie des propriétés incitatives du

salaire d’efficience (a_g[gﬂ] <0).
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2.2 Choix d’effort et partage du profit

La capacité d’un mécanisme de partage du profit a faire coopérer des salariés indépendants,
lorsque les efforts sont complémentaires, n’a rien d’évidente a priori.

Bien au contraire méme, puisque ce mécanisme peut conduire une situation tout a fait
similaire a celle rencontrée pour les mécanismes de rémunération fondés sur la performance
individuelle, I’existence d’un équilibre de Nash de production nulle. En effet, si un agent
rémunéré par un partage du profit ne fournit strictement aucun effort, I’intérét de I’autre est de
faire de méme : la complémentarité des efforts implique que, quels que soient ses efforts, la
production sera nulle. Personne n’a donc unilatéralement intérét a dévier d’une situation
d’effort nul, et le partage du profit ne revét aucune vertu incitative.

Les individus partageant une fortune commune, ce résultat semble assez peu conforme 2
I’intuition. La dépendance des contrats suggére plutdt I’existence d’un autre équilibre de
Nash, caractérisé cette fois par des niveaux positifs d’efforts’®. L’objet de cette sous-section

est de le déterminer, et de caractériser le processus qui permet aux salariés de I’atteindre.

A I’instar du mode¢le de duopole de Cournot sur lequel nous avions mis ’accent pour illustrer
I’influence de la dépendance des contrats sur les niveaux d’effort, la convergence des niveaux
d’efforts vers un équilibre dépend treés étroitement de la maniére dont les salariés réagissent a
effort de I’autre.

Dans un premier temps, nous chercherons donc & exprimer les caractéristiques de cette
réaction. Dans un second temps, nous expliciterons le processus de convergence des niveaux

d’efforts des deux types, et décrirons 1’équilibre de Nash ainsi atteint.
2.2.1 Partage du profit et réactions des salariés a I’effort
Si I’absence totale d’effort des salariés est effectivement un équilibre de Nash, le partage des

résultats nous porte également a croire a ’existence d’une issue différente, caractérisée par

des niveaux positifs d’effort, et vers laquelle les salariés convergent.

™ Cela signifie que 1’équilibre de production nulle n’est peut-étre qu’un « attracteur local », auprés duquel
cohabiter un ou plusieurs autres attracteurs locaux.
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Pour le prouver, il nous faut montrer qu’a partir d’un niveau d’effort non nul, les salariés
ajustent successivement leurs décisions d’effort, pour finalement aboutir & un second équilibre
de Nash. Supposons donc qu’un salarié fournisse un niveau positif d’aide (le raisonnement est
similaire pour I’effort propre). .

S’il est rémunéré par un mécanisme individuel, I’autre salarié, dont le niveau d’effort est nul,
fait face & ce comportement « déviant de 1’équilibre » en ajustant son effort propre, afin
d’accroitre sa production, qui sert de base a sa rémunération. En revanche, il n’est pas de son
intérét de coopérer, puisque cela ne lui profite pas directement. Bien évidemment, 1’intuition
(la morale également, comme nous I’avons déja souligné) suggererait au deuxiéme joueur
d’aider a son tour, pour « payer » le premier et 1’inciter & poursuivre. Mais 1’indépendance des
comportements fait que le salarié ne tire aucun bénéfice de la coopération (bien au contraire),
et les tentatives de sortir de I’impasse d’une issue peu profitable sont aussitdt avortées.

A T’inverse, lorsque les salariés partagent le fruit de leurs efforts par un mécanisme collectif
de rémunération, les réactions sont tout a fait différentes. L’intérét du second agent est comme
précédemment, de fournir un niveau positif d’effort propre en réaction a la coopération de
I’autre. En outre, si ’autre salarié a également fourni un niveau positif d’effort propre, il Iui
est cette fois profitable de coopérer afin d’accroitre la production. Certes cette production est
celle de ’autre, mais elle entre de la méme fagon dans le calcul de la base de rémunération, et
contribue donc a I’accroissement de 1’utilité de I’agent.

Le deuxiéme joueur coopére donc avec le premier, non pas pour le payer de son geste ou en
application de considérations de réciprocité, mais simplement parce qu’il est lui-méme
directement rémunéré de cette coopération. La coopération initiale est ainsi payée de retour, et
ce bien que les conjectures restent ﬁarfaitement «a la Cournot », chacun agissant en
supposant 1’action de I’autre donnée.

Face a cette aide «rendue », le premier joueur pourrait & son tour réagir. Tirant parti de
I’effort propre de Iautre, il pourrait en effet étre de son intérét de revoir a la hausse son
niveau de coopération. Pourrait alors idéalement suivre une succession d’ajustements d’efforts
conduisant vers un second €équilibre de Nash.

Le probléme est que les choses ne peuvent pas exactement se passer de cette maniére en

situation de parfaite complémentarité.
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La fonction de production s’écrit en effet
e;
v, = A(1+ k) Min {eﬁ ; —]é—}

L’existence d’un niveau positif de coopération du salarié ;j crée pour le salarié aidé
I’opportunité d’ajuster son effort propre pour accroitre sa production. Cette opportunité est

cependant limitée. L’individu trouve intérét a ajuster son niveau d’effort a ’aide observée,

exactement selon I’optimum de répartition productive (e; = ke,, et le terme entre accolade
devient systématiquement unitaire). Il n’a en revanche jamais intérét a dépasser ce niveau
d’effort. Une fois ’opportunité de cet effort épuisée, le rendement marginal de I’effort
redevient en effet nul malgré la présence d’une aide positive. Cela implique que les niveaux
d’effort propre des joueurs sont automatiquement et parfaitement ajustés au niveau de
coopération qu’il constate chez I’autre.
La coopération initiale entraine donc une réaction d’effort qui n’entraine pas, elle,
d’accroissement de la coopération initiale. Il n’y a pas de réactions en chaine, et donc pas de
processus de convergence. Chaque.niveau initial de coopération ameéne une réaction qui scelle
1a les niveaux d’efforts des salariés. Le couple d’efforts ainsi défini est un €quilibre de Nash,
et il en existe autant que de niveaux initiaux de coopération.
Bien évidemment, strictement le méme raisonnement peut étre tenu pour I’analyse de 1’autre
type d’effort. Les salariés se contentent d’ajuster automatiquement leur effort selon I’optimum
de répartitfon productive. Le processus de convergence est donc irrémédiablement bloqué :
chaque issue est un équilibre dont Nash dont naturellement personne n’a intérét a dévier.
Il existe donc une infinité d’équilibres de Nash, fonction du niveau initial de coopération et

d’effort propre. Se pose alors naturellement la question de la sélection de 1’équilibre atteint.
2.2.2 Sélection d’un équilibre de Nash

L’existence d’une infinité d’équilibres de Nash est, fort heureusement, un résultat
« pathologique » directement imputable a la parfaite complémentarité des efforts. Une fois
I’opportunité d’un ajustement de I’effort passée, le rendement marginal de I’effort y est en

effet nul.
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En revanche, pour toute valeur strictement non-nulle de 1’élasticité de substitution, le
rendement marginal de 1’effort est toujours positif pour un niveau non-nul de I’effort de
’autre type. L’ajustement de 1’effort propre consécutif a la coopération initiale, entraine alors
un ré-ajustement de la coopération. Par un processus de convergence dont la vitesse est
croissante avec 1’élasticité de substitution (car celle-ci accroit le rendement marginal de
I’effort), les niveaux d’efforts convergent, cette fois, vers un unique équilibre de Nash.

Pour le dire autrement, la pathologie décrite précédemment n’est que le fait du passage au
cas-limite d’une élasticité de substitution nulle. Pour toute fonction de production de la classe
des fonctions a élasticité de substitution constante, les efforts convergent vers un unique
équilibre. C’est cet équilibre de partage effectif du profit que nous caractérisons maintenant.

La (quasi) parfaite complémentarité des efforts implique que les efforts sont répartis selon
I’optimum de répartition productive, soit e;; = ke; .

Dés lors, compte tenu de sa répartition, la désutilité a 1’effort est

C(eii’Aeij) = % e + eeijz)
= 1_‘-;'0“‘)6?,'2(1 + 6k )

La condition du premier ordre sur I’effort propre, sachant la répartition optimale des efforts,

s’écrit alors
oHu] _,
Oe..

:>A/1(1+k)—2%a)eﬁ(l+6’k2)=0

o o AMIAE)
" 20(1+0)1+ 66

et,

Hy,]=(1+0)e,
__ A0 +k}
20(1+6)(1+ 6k
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L’effort étant une fonction linéaire du taux de partage, la maximisation du profit

((1 -2 )E[Y ]) selon ce paramétre implique toujours A = % .
Dans ces conditions, le profit anticipé optimal s’écrit
H]=(1-22)HY]
__ Ao+k)
8al1+0)1+6k*)

HU, = 2E[Y |- Cler ;)
__ Aok} yagf 460+ V(g0
1601 +6)1+ 6K ) 1904{8a)(l+011+0k2)J(1 )
_ 34°0(1+k)
640l +O)1+6k")

Conclusion sur la section

Les résultats obtenus pour ces deux mécanismes révélent la possibilité pour l’erﬁployeur
d’exploiter deux voies distinctes, pour parvenir a I’incitation a la coopération de salariés
indépendants.

La premiere consiste 4 « faire confiance » aux inclinations des agents pour parvenir a
une solution optimale.
Les agents ont une propension naturelle a coopérer dont I’employeur peut tirer parti, en
« laissant » ses salariés répartir leur effort a leur guise. Il peut ainsi espérer obtenir des
niveaux €levés d’effort, dont la répartition est relativement proche de I’optimum de répartition
productive.
Certes, cela implique une perte d’efficience, la répartition ne convergeant pas strictement vers
cet optimum. Mais celle-ci peut étre amplement compensée par ’augmentation des niveaux
d’efforts, consécutive a la diminution de leur pénibilité. L’employeur peut alors avoir intérét a
retenir ce mécanisme d’incitation, une fois qu’il s’est assuré qu’il n’encourra pas deux risques
opposes, la forte aversion des salariés pour la coopération, ou le papillonnage.
e La forte aversion des salariés pour la coopération.
Certains salariés répugnent a travailler en groupe, a partager leurs informations et leurs

savoir-faire. D’autres, sans nécessairement ressentir cette aversion générale pour la
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coopération, sont trés sensibles a la personnalité des individus avec lesquels ils sont amenés a
travailler. Une certaine « incompatibilité d’humeur » contribue ainsi a rendre trés pénible leur
coopération.

Dans ces deux cas, la coopération entre salariés est difficile, et les inclinations des agents les
conduisent & une « atrophie naturelle» de la coopération. L’application du principe de
« laisser faire » conduit alors a des niveaux faibles de coopération, et a une réelle inefficience

du mécanisme, si I’aide est fortement requise. Le niveau de profit est ainsi décroissant avec le

besoin en coopération (a_%[]g] < 0), -I'insuffisance de I’aide étant d’autant plus problématique

qu’elle est nécessaire-, et avec 1’aversion des agents pour la coopération ( a—g[g] <0).

¢ Le papillonnage des salariés.

Si, a I'inverse, les salariés ressentent une réelle satisfaction a coopérer, parce que le travail en
groupe leur parait moins pénible, ils peuvent vouloir y consacrer une partie trés importante de
leur effort. Mais, la coopération n’est pas nécessairement requise dans d’aussi larges
proportions. L’aide, tout en étant indispensable, peut en effet ne pas étre prédominante dans
I’effort requis des salariés, et les inclinations des agents peuvent alors conduire & une
« hypertrophie naturelle » de la coopération. Dans ces conditions, ne pas directement
intéresser le groupe au résultat de ses efforts expose alors I’employeur au papillonnage de ses

salariés, véritable énergie gaspillée dans des proportions d’autant plus importantes que

I’empathie du groupe est importante (6_E'a_[61;1_] > 0), tandis que la coopération est faiblement

requise ( @1@ >0).

ok

Une seconde maniére d’envisager I’incitation a la coopération d’agents indépendants,
est d’intéresser les salariés & leur résultat commun. A ’inverse de la précédente, cette solution
permet a I’employeur de se préserver partiellement de I’incompatibilité des inclinations
naturelles des agents et de ses besoins, en reliant son intérét a celui de ses salariés, par partage
du profit. Elle permet ainsi une coopération conforme aux besoins du procés de production.
Dans ces conditions, I’intérét de cette méthode est indéniable lorsqu’il existe de fortes
divergences entre les besoins de I’employeur, et la propension a coopérer des salariés. Les

résultats comparés du salaire d’efficience et du partage du profit illustrent précisément ce fait.
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34001+ k)

A1+ k)
Partage d fit
artage du profi 8“’(1+0X1+9k2) 64(0(14'911-\‘-9](2)

Ap( 1+ Y 1 Apa-p)( 14k Y
+ . 1 - + .
(3—5) 102y 4o (k(1+6’)) s162

s

Salaire d’efficience

1 1
k 4w 1+6 k

Ap((1+0OY .
20)( vo ) 9=

Azp(l—p)((l+k)9)2 o<

Autres mécanismes 0 0

Méme pour une probabilité unitaire de contrdler 1’effort (et a fortiori pour des valeurs plus
faibles), le salaire d’efficience est dominé pour des valeurs extrémement faibles, ou. au
contraire extrémement fortes, du couple k6. Lorsque les intéréts de I’employeur et les
inclinaisons naturelles des salariés sont fortement divergents, le partage du profit, qui
contraint les salariés & une répartition efficiente des efforts, fait toujours mieux que la
répartition « libre » obtenue via un salaire d’efficience. |

En outre, pour toute valeur de la probabilité de contréle inférieure a un quart, le partage du
proﬁt domine strictement le salaire d’efficience, quelle que soit la confi guration productive”.
En revanche, quand la divergence des intéréts de chacun tend a s’estomper (le couple k€ se
rapproche vers I’unité), I'inefficience de 'la répartition des efforts sous salaire d’efficience
diminue. La répartition des efforts, bien que différente de ’optimum de répartition productive,
n’en est plus trop éloignée. Les quantités plus importantes d’effort que permet le salaire
d’efficience, moins bien réparties mais également moins pénibles, conduisent i un niveau de
profit supérieur.

Bien évidemment, plus la probabilité de sanctionner le non-effort est importante, et plus le
mécanisme de salaire d’efficience domine le partage du profit sur un grand intervalle de
valeurs du couple k@, centré sur la valeur un.

Le salaire d’efficience, qui ne conduit (quasiment) jamais a une répartitidn efficiente des
efforts, mais qui minimise le colit d’une quantité donnée d’effort, s’avere tout a fait pertinent.
I1 constitue, méme lorsque les efforts sont parfaitement complémentaires, un bon compromis

entre une répartition satisfaisante des efforts, et un coit restreint d’extraction de 1’effort.

7 Bien évidemment, le probleme du « 1/n» reste entier, et 1’élargissement du groupe réduit d’autant les
propriétés incitatives du partage du profit.
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3. Choix d’un meécanisme et valeur de I’élasticité de

substitution.

La premiere section de ce chapitre a mis en avant les fortes vertus incitatives des
mécanismes fondés sur la performance individuelle, en particulier ceux basés sur la
comparaison de la performance de ’agent avec une norme de production (absolue ou
relative). Ces mécanismes permettent a ’employeur ’accession & des niveau trés élevés
d’effort, lorsque le salarié peut compenser par son propre effort, et & un cofit raisonnable,
1’absence de coopération.

Elle a également souligné, dans certains contextes productifs, I’intérét de I’employeur d’y
substituer une politique de contrdle intermittent de I’effort (pourvu qu’il ne le soit pas trop),

qui favorise la coopération.

La deuxiéme section, elle, nous a dévoil€ les surprenantes vertus d’un partage du profit. Ce
mécanisme offre un compromis satisfaisant entre besoin de coopération et incitation a des
comportements efficients, lorsque les salariés sont rétifs a la coopération et qu’elle est
fortement requise ou, au contraire, lorsqu’ils naturellement tendance a papillonner, alors que
les besoins en coopération sont faibles.

Elle révele également que dans les situations intermédiaires, ou les salariés ont une
propension naturelle & coopérer relativement proche de ce que ’employeur voudrait obtenir,

le versement d’un salaire d’efficience peut étre la solution optimale.

Ces deux sections montrent ainsi la permutation du choix de I’employeur, en fonction de la
valeur de I’élasticité de substitution. Selon que les salariés ont la possibilité, ou non, de
compenser par leur propre effort I’absence de coopération, I’employeur préfére un mécanisme
a uﬁ autre.

Mais dans quel contexte productif, préfere-t-il chacun de ces mécanismes ?

Quelle est la valeur critique de 1’élasticité de substitution qui fait basculer d’un mode de
rémunération 4 un autre ?

C’est ce que nous souhaitons déterminer dans cette derniére section.
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La détermination de la valeur—seuil de cette 1’élasticité de substitution repose sur la démarche
suivante.

Nous ré-écrivons, pour chacun des mécanismes d’incitation a 1’effort (le quota individuel et le
salaire différentiel a la piéce n’en constituent qu’un seul®®), et 4 1’exception du salaire
proportionnel a la picce dont 'infériorité systématique a ét¢ démontrée, un modele général,
valable pour toute valeur de I’élasticité de substitution.

Nous déterminons le niveau optimal de profit pour chacun de mécanismes sachant la valeur
des différents parametres (1’€lasticité de substitution, le parametre & de productivité relative et
le paramétre 6 de productivité relative). Pour des intervalles significatifs de 1’élasticité de

substitution, nous établissons alors la hiérarchie des mécanismes d’incitation.
3.1 Efficacité du quota® et élasticité de substitution

La fonction de production s’écrit, rappelons-le,

1

il a1 oo \ed
y=A(l+ k)a——llfe,.,.Tl ¥ k“ej,.T')

- L’absence de coopération, caractéristique des mécanismes fondés sur la perforfnance
individuelle, conduit a la nullité de la production et du niveau de profit lorsque 1’aide devient
indispensable. Dés lors, pour toute valeur de 1’élasticité de substitution inférieure ou égal a

Iunité, le profit anticipé est nul®?.

Em]=0

0so<l

8% En effet, sachant I'indépendance des décisions, seul Ieffort propre peut étre positif. Or, pour une valeur
donnée de I’élasticité de substitution, un seul niveau d’effort annule I’utilité de ’agent. C’est celui atteint par ces
deux mécanismes.

Le mécanisme de tournoi, pour une variance suffisamment faible de I'aléa, permet également d’annuler I'utilité
de ’agent. Le niveau d’effort obtenu est donc identique aux mécanismes précédents. Cependant, la condition sur
la variance de ’aléa dépend de la valeur prise par 1’élasticité de substitution. Nous réexaminons donc dans cette
section ses propriétés incitatives.

¥! 11 s’agit du quota et du salaire différentiel 4 la piéce.

82 En effet, une élasticité de substitution nulle implique la parfaite complémentarité des efforts, et donc la nullité
de la production si I'un des efforts est nul. Une élasticité de substitution inférieure ou égale a I'unité, mais non-
nulle, implique, elle, une substituabilité partielle des efforts, sauf si 'un d’entre eux est nul.

Ainsi, lorsque o = % sy =A(l+ k)z(e,.,.'l +Ke;” )' =AQ+k} %€i__. Si les salariés ne coopérent pas, la

2
e.+ke

i i

production est nulle.
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Les mécanismes individuels de rémunération parviennent, en revanche, 3 inciter a ’effort dés
que I’aide n’est plus indispensable. C’est le cas pour toute valeur de I’élasticité de substitution
supérieure a I’unité.

Dans ce cas, la fonction de production peut se réécrire :
=
Vo>1, y=A(1+k)-e,

Soit g; = P (y; > y) laprobabilité du joueur i de satisfaire & la norme y

-
q;= F(A(l + k)a_leﬁ - f)

Les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour 1’effort propre s’écrivent

aE[Ul] < 0
oe. ~

i

%y, 04, _
© s b =Cle) <0

————-—-—aE{U’ ] é. = 0
aeii ii

Pour tout effort propre positif, la seconde condition impose

oHu,] _
Oe; =0
.

=1 i
= AQ+B7 ] A +E) e, - y]b ~2020 -0

-1

=1 =1
A(+E)°7 fl AQ+K) e, - y)be

e =

i 2a(1+06)

Sachant que la maximisation du profit par I’employeur le conduit & verser une prime nulle, et
a fixer la prime et la norme de performance de telle sorte & annuler ’utilité du salarié, on en

déduit
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E[Ui] =gb-C(e;)=0

-1
A fz[A(l +k)° e, - y) b6
:>q,b=C(e,.,.)= 4(0(1_'_@

Dans ces conditions, le profit de I’employeur s’écrit

EfT1]=2(4¢, - gb- 1)

=1 =L
A /(A(l +k)° e, - y)be A f’[A(l +k)° e, — y} b6
=2 2a(1+6) - 4a(1+0) -1

La valeur optimale de.la prime satisfait la condition suivante

oEO]_,
ob

AZ/(A(Hk)"__']' ]9 2b4 f(A(1+k)"“e —")0
=

2a(1+6) B 401+ 6)
1 _

-1
A1+ K, - y)

=0

b=

On en déduit les caractéristiques du schéma de rémunération

(I=0
b=

1
=
Al+k) e, -y
Vol | /(( )" e y]

E[H]—Zw(1+6b(1+k -
Elu]=0

Le niveau de profit correspond a celui obtenu en situation de parfaite substituabilité des

efforts, & un facteur modérateur prés ((l + k)a-l ), croissant avec 1’€lasticité de substitution (il

tend vers I’unité), et décroissant avec le besoin en coopération.
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3.2 Efficacité d’un tournoi et élasticité de substitution

Soit b la prime versée au vainqueur (la part fixe est nulle)

Soit ¢; la probabilité du joueur i de remporter le tournoi

Sachant la parfaite symétrie du programme des deux agents, & I’optimum du salarié, la

condition du premier ordre implique

Ul_,

Oe;

94, b 2140 b -
:>ayA(1+k)alb 225 we, =0

- 0SS

Compte tenu de l’expression des éléments de la rémunération, le profit anticipé de

I’employeur s’écrit

HI]=24e,-b

_ 24’g(0)b8 .
= s 0 (1+k)o=

_| 4808 =L
_(a)(1+@(l+k)a 1)1;

Le niveau de profit n’est positif que si ﬁ( )0 (1 + k)a 121= g(0)2 _ag_(_l_ﬂ_ , c’est-a-
(1+6) A 9(1 + k)a-l

dire si la variance de 1’aléa n’est pas trop forte.

En effet, lorsque I’élasticité de substitution diminue, le préfixe de la fonction de production

1+ k)a__ll diminue lui aussi (cet argument joue le role de modérateur du niveau de production
atteint, en cas de mauvaise répartition des efforts). Le rendement marginal de I’effort est ainsi
d’autant plus faible, ce qui en réduit le montant optimal fourni.

Dans ces conditions, pour que ’employeur puisse parvenir a effort, il est nécessaire que le

lien entre effort et performance soit préservé, et donc que la variance de 1’aléa soit de plus en
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plus faible. Pour une variance donnée, le tournoi se révéle ainsi d’autant plus rapidement
inefficace que 1’élasticité de substitution diminue.
Cependant, si cette condition sur la variance est respectée, les caractéristiques du tournoi sont

les suivantes :

EU,]=gb-C(e) =0

1,_Ag(0p'e 1
=20 i+ 0 (1+k)o =
&b 2“’(1+€)(I+k)5127

2°(0)8

_ Ag(0)b0
& = Yo+ @(1 +k)ot

=Zm(l+k)§:T

1 " 2a(1+0) 1
Bfri)= 241+ 15 oy - 220 D1 1)

3.3 Efficacit¢é du partage du profit et élasticité de

substitution

L’utilité de I’agent i s’écrit, pour un mécanisme de partage de profit a deux agents,

HU,]= I+ MEY]-2D)-Ce;e)

(24

A e L a4 )ed
ou Er]=2y,=24(1+ k)?r'—l’l[ e,.,.T1 +ke j,.T]J est la fonction de production selon 1’effort

140



Chapitre II : De I’art de s’accommoder de salariés indépendants

A I’optimum du programme du salarié, les conditions du premier ordre sur I’effort propre et
I’aide impliquent

aE[U,.] =0

oe

- - o— _1_ o ;‘
= A+ k)zﬁe,.,.?'(e,.,?’ + kaej,.T’) 2-1£0206,=0
1
g+l -1 o-1 1 g1 Yot
o = il 0% L ke o AGA
e, (1+k) l(e,.,.o +koe; ) Tt D

A 1

g+l -1 a-1 1 g-1\o-! e
% = T 05 s poe B || _AkTA
=e o =(1+k) ‘(ea +koe, ) 515

Nous déduisons des deux écritures précédentes, I’équation générale qui relie les deux niveaux
d’effort.

Ve >0,Ye>0Yc>0"

Q
X

A
o+l

K
°|

el

=S e—’ =&
i i 904-1

b

Sy

0
a |i

Connaitre le lien qui unit les niveaux d’efforts des deux types différents, permet, par
substitution, de déterminer les niveaux d’efforts

83 Malgré I'indépendance des comportements, le niveau d’aide est positif sous partage du profit. Cela nous
permet de développer un modéle général valable pour toute valeur de 1’élasticité de substitution, ce qui ne peut

étre fait pour ’instant, pour les schémas individuels de rémunération (il est nécessaire que P’élasticité de
substitution y soit supéricure a I'unité).
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ol I 2l 024
e =(l+k)0 €, ° +k €. m

1
o+l o-1 o-1
a+l 1| o- oo+l) 7, (o +1)
e o ={l+klle o] 1+ k__.k__ 014
' ( ) ! [ 00+1 J\] 20)( 1 + g)

Q;—

a-1

1
2 ol
e =(1+k)o —le r{l 5l ] A4
90’+l

o
= kcr+1 QM
(ke ’[“(,L:J 201+ 0)

11 est alors possible de déterminer le niveau de production

= A(1 +k)5+{e,.,.°7"[1+ L n
00’+1

oy = A(l+k)o-le[l+ £ ]

90’+1

L’effort étant une fonction linéaire du taux de partage, la maximisation du profit selon ce

paramétre implique toujours A = 21‘- , et le profit de ’employeur s’écrit alors

Eri]=-24)HY]
1
2 \o-l -2 Yo
=%2A(1+k)3_—]”1[1+kz_t:J (1+k)<f__-l'£1+k;_1] e

9 o+l
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3.4 Efficacité d’un salaire d’efficience et élasticité de substitution

Soit la fonction de production

g

A(l+k)a-x e o +k_e UJIJH

Lorsque les salariés sont soumis a un mécanisme de type salaire d’efficience, leur répartition
des efforts n’est déterminée que par leur pénibilité respective. Elle conduit ainsi, pour une

norme d’effort €, aux choix suivants
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En substituant, dans la fonction de production, nous obtenons ainsi
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Sachant I’expression de la production, le profit de ’employeur s’écrit

1 oo _
E[H]=2A(1+k)o-_—lllfgé(1+(kg)"] _2we’

p

A I’optimum de I’employeur, la condition du premier ordre implique
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On en déduit alors facilement le niveau de profit

Hr]=42 145 2 1 (0F B
T 2w 1+6 6

Le profit optimal correspond au profit en situation de parfaite substituabilité des efforts,
affecté cependant d’un facteur modérateur, croissant avec 1’élasticité de substitution et
asymptotiquement égal a I’unité.

En outre, ce facteur modérateur est unitaire, quelle que soit la valeur de 1’élasticité de
substitution, dans le cas canonique traité plus haut de parfaite adéquation des comportements

naturels des salariés aux besoins productifs de I’employeur (& =1).

3.5 Hiérarchie des mécanismes d’incitation

Dans cette derniére sous-section, nous établissons la hiérarchie des mécanismes d’incitation a
I’effort (le salaire d’efficience, le partage du profit et un ensemble de mécanismes fondés sur
I’observation de la performance individuelle composé du tourndi, du quota et du salaire
différentiel a la piéce dont la similarité a ét¢ démontrée). Compte tenu de la complexité d’un
procéd¢é purement analytique, cette hiérarchie est déterminée & partir d’une représentation
graphique des niveaux de profit, tels qu’ils ont précédemment été établis dans les modéles
généraux de cette section.

La valeur critique de I’élasticité de substitution qui fait basculer le mode optimal de

rémunération d’un mécanisme a un autre, est fonction des parameétres &, 6,et p.

Le role de la probabilité p de contréle de I’effort, sur laquelle repose le mécanisme de salaire
d’efficience, est trivial. Plus elle est importante, moins le salaire que ’employeur doit verser
pour obtenir un effort donné est élevé, et plus son niveau de profit est important. Elle concourt
donc de maniere univoque au renforcement des propriétés incitatives du seul salaire
d’efficience.

Le role respectif des parametres 8 et k est, lui, moins évident, car I’impact de 1’un sur

Pefficacité des mécanismes d’incitation est fonction de la valeur prise par I’autre. La faible
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pénibilité de I’entraide (@ faible) n’est ainsi réellement profitable, que si le processus de
production en réclame une quantité relativement importante (k élevé).

Dans ces conditions, il nous faut considérer ces éléments, non pas isolément, mais par couple
k@, représentatifs de configurations productives « types ». Trois configurations, illustratives
des différentes situations d’incitation a I’effort auxquelles I’employeur peut avoir a faire face,
sont ainsi analysées : ’hypertrophie naturelle de la coopération, la relative proximité des
inclinations naturelles des salariés avec les besoins productifs de ’employeur, et enfin

’atrophie de la coopération.
3.5.1 Hypertrophie naturelle de la coopération

Dans un premier temps, nous étudions une situation simple que nous avions qualifiée
d’hypertrophie de la coopération. L’aide y est une activité peu coiiteuse, et faute d’une
incitation adéquate, les salariés sont enclins a en fournir une quantit¢é importante, sans

commune mesure avec les besoins réels de la production. Cette situation est caractérisée par

e . e . s k=05
des valeurs faibles des paramétres de productivité et de désutilité relative, ici fixés a { 0=01
En outre, la comparaison est établie pour une valeur relativement faible de la probabilité de
sanctionner le non-effort, ici p =0.25."

Graphique n°4

Niveaux optimaux de profit avec « hypertrophie naturelle de la coopération »
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Dans cette situation caractérisée par la forte pénibilité de I’effort propre, les mécanismes
fondés sur la performance individuelle sont largement dominés. Méme pour des valeurs trés
élevées de 1’élasticité de substitution, pour lesquelles 1’absence de | coopération peut
facilement étre palliée par ’accroissement de 1’effort propre de chacun, leur efficacité est
réduite. Ils s’aveérent incapables de traiter d’une situation ou les salariés sont trés enclins a
coopérer. Bien évidemment, la nécessité de coopérer dégrade leur position relative : le niveau
de profit est décroissant avec le degré de complémentarité des efforts, et nul pour o <1.

Dans ces conditions, le choix de I’employeur ne peut porter que sur les mécanismes de salaire
d’efficience ou de partage du profit.

Le partage du profit domine le salaire d’efficience lorsque les écarts entre la répartition
effective des efforts et ’optimum de répartition productive sont trés coiiteux (o faible). Dans
ce cas, l’'intérét de I’employeur est en effet de « contraindre » les salariés a une répartition
spécifique de I’effort, proche de ’optimum de répartition productive. Cette « compulsion »
des comportements des agents, méme si elle est cofliteuse parce qu’elle va a I’encontre de leur
inclinations naturelles, s’avére préférable a un salaire d’efficience, par I’intermédiaire duquel

I’employeur ne dispose d’aucun moyen d’action sur la répartition de I’effort.

A Dinverse, lorsque le désir de Pemployeur pour une répartition spécifique des efforts est
moins fort, un schéma de type salaire d’efficience domine cette fois le partage du profit.
L’obtention de niveaux importants d’efforf, méme assez mal dirigés, s’avere préférable a cette
éompulsion des tendances naturelles des salariés. Cependant, lorsque I’élasticité de

substitution devient trés grande, ces deux mécanismes présentent la méme efficacité

(pour p = 0.25, E[IT]= % .

3.5.2 Convergence des inclinations des salariés et des besoins productifs de

I’employeur

Nous envisageons maintenant une situation ou les inclinations naturelles des salariés sont
relativement conformes aux besoins productifs. Les préférences des agents sont assez neutres,
ils n’accordent pas naturellement plus d’un effort que d’un autre, et le procés de production ne
réclame pas un haut degré de coopération des salariés. La propension naturelle des agents a

aider demeure cependant quelque peu différente des besoins de ’employeur, induisant soit
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une légere hypertrophie, soit une légére atrophie de la coopération. Cette situation est

k=0.5
0=1

Afin de cemer précisément I’effet du relévement du cofit de ’aide, la faible probabilité de

représentée a partir des valeurs suivantes des paramétres® : {

contrdle de 1’effort est maintenue ( p = 0.25).

Graphique n°5

Niveaux optimaux de profit avec « hypertrophie modérée de la coopération »
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Nous constatons que le relévement de la valeur du paramétre 8, qui traduit simultanément la
diminution de la pénibilité de I’effort propre et Paccroissement de celle de I’aide, a deux
effets.

e Il contribue a4 I’amélioration globale de Vefficacité de I’ensemble des mécanismes
d’incitation. Efficacit¢ du salaire d’efficience tout d’abord, car a pénibilité identique des
efforts, ceux-ci sont maintenant mieux répartis. Efficacité du partage du profit ensuite, car
I’effort propre devenant moins pénible, il est moins cofiteux pour I’employeur de contraindre

les salariés a4 en fournir une quantité conforme & Poptimum de répartition productive.

¥ La situation correspond donc & une légére hypertrophie de la coopération. La situation d’atrophie modérée
fournit sensiblement les mémes résultats : les propriétés du salaire d’efficience et du partage du profit sont
identiques, et seuls les mécanismes fondés sur la performance individuelle s’améliorent trés 1égérement.
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Efficacit¢ du tournoi enfin, car I’extréme pénibilité de I’effort propre entravait trés fortement
les niveaux d’efforts générés par ce mécanisme.

¢ Cependant, cette diminution de la pénibilité de ’effort a des incidences trés différentes
selon le mécanisme. L’augmentation de la performance incitative est en effet relativement
faible pour le salaire d’efficience (1’effort propre n’est que faiblement requis), plus importante
pour le partage du profit, et trés élevée pour le tournoi. La hiérarchie des schémas de
rémunération s’en trouve, par conséquent, fortement modifiée.

Pour des valeurs faibles de I’¢lasticité de substitution, le partage du profit qui tire parti de
I'importante diminution du cofit d’incitation & un effort propre fortement requis, domine
strictement le salaire d’efficience (si la probabilité de sanctionner le non-effort demeure
relativement faible). Cette progression de la performance du partage du profit se révéle en
revanche insuffisante pour dépasser le salaire d’efficience, si la probabilité de contrdle est
relativement forte, ou lorsque I’élasticité de substitution augmente.

Cependant, ces deux mécanismes sont trés rapidement dominés par ceux fondés sur la
performance individuelle lorsque 1’€lasticité de substitution augmente encore, et que 1’aide,
tout en restant productive, n’est plus indispensable. Nous constatons ainsi que pour o 21.9,

ceux-ci dominent ’ensemble de leurs concurrents®>. Lorsque I’élasticité de substitution
. ’ . “ 2 . .
devient trés grande, le niveau de profit équivaut a E[I'I]= f—a) , soit un montant quatre fois

-plus élevé que celui de leurs concurrents®®,
3.5.3 Atrophie naturelle de la coopération

Enfin, nous envisageons une situation qualifiée d’atrophie de la coopération.
Les préférences des agents vont plutdt, cette fois, vers des niveaux faibles de coopération,
inférieurs 4 ceux que ’employeur voudrait voir réalisés. Cette situation se caractérise par des

k=1

valeurs relativement élevées des paramétres de productivité et de désutilité relatives : { 9=2"

8 La valeur critique de 1’élasticité de substitution est légérement plus élevée dans le cadre d’une atrophie légere
de la coopération.

8 Pour une probabilité de contréle d’un quart. Si celle-ci est unitaire, le salaire d’efficience fait toujours au
moins aussi bien que ces concurrents. Il est alors préféré. On peut cependant étre sceptique quant a la pertinence
d’une telle situation : I’employeur contrdlerait parfaitement ses salariés, et il n’y aurait alors, a proprement
parler, aucun probléme d’incitation. Seul subsisterait un probléme de répartition, pour lequel le salaire
d’efficience est toujours une solution préférable & un mécanisme fondé sur le performance individuelle (pour des
salariés indépendants).
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Afin d’analyser I’effet de la variation des paramétres, la probabilité de sanctionner le non-

effort y est fixée plus élevée (p =0.5). Nous indiquons en outre 1’évolution générale des

niveaux respectifs de profit, selon les variations des différents paramétres.

Graphique n°6

Evolution de la hiérarchie des mécanismes
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L’augmentation de la valeur du paramétre 6 rend plus cofiteuse la coopération. Elle rend ainsi
relativement moins précieux les mécanismes de salaire d’efficience et de partage du profit, car
la diminution du coit de I’effort liée a leur capacité & faire coopérer les salariés devient alors
moins importante. Elle profite en revanche aux mécanismes fondés sur la performance
individuelle, qui dominent alors d’autant plus rapidement (c’est-a-dire a partir de valeurs plus
faibles de I’élasticité de substitution) I’ensemble de leurs concurrents.

Dans le méme temps, le relévement des besoins en coopération des salariés a pour effet de
réduire les propriétés incitatives de I’ensemble des mécanismes (car 1’aide est plus coiiteuse).
Ce tassement est cependant largement plus marqué pour les mécanismes fondés sur la
performance individuelle, ceux-ci ne permettant pas la coopération. De fortes valeurs de &
contribuent donc a retarder la domination de ces mécanismes, qui s’accommodent assez mal
de situations extrémes marquées par des écarts importants entre les inclinations naturelles des
salariés et les souhaits de ’employeur. L’atrophie naturelle de la coopération, lorsqu’elle est

importante, profite donc au partage du profit ou au salaire d’efficience.
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Le departage entre ces deux mécanismes s’effectue alors comme précédemment. De faibles
valeurs de o, et une probabilité de contréle relativement faible, rendent dominant le partage
du profit, qui parvient mieux & contraindre les salariés d’adopter une répartition de leurs
efforts proche de I'optimum de répartition productive. L’accroissement du degré de
susbtituabilité¢ des efforts, ou de la probabilité de sanctionner le non-effort, rend cette fois

préférable le salaire d’efficience.

Conclusion sur le chapitre

Il apparait au terme de ce premier chapitre consacré a ’analyse par variations de
conjectures, que I’art de s’accommoder de salariés indépendants est, avant tout, celui de
discerner les inéluctables inefficiences que génére un tel comportement. A des degrés
variables selon le contéxte productif, chaque mécanisme voit en effet son efficacité grevée par
I’incapacité des agents de coordonner leur effort. Plusieurs sources d’inefficiences peuvent
_ ainsi étre repérées.

o Il s’agit tout d;abord, assez classiquement, de la difficulté « structurelle » de (.:ertains
mécanismes de générer, méme dans un contexte productif adéquat, des niveaux d’efforts
importants. C’est, par exemple, le cas du partage du profit, qui en distribuant les fruits de
Peffort en diminue le fendement marginal, et conduit les salariés a de faibles niveaux d’effort.
C’est également le cas, résultat plus surprenant, du salaire proportionnel a la piéce, par
P’intermédiaire duquel I’employeur ne stimule que faiblement 1’effort de ses salariés.

e Mais il s’agit surtout de I'incapacité des dispositifs de rémunération de conduire a une
répartition des efforts conforme aux besoins de la production. Cette incapacité est partagée
par tous, aucun mécanisme ne parvenant a satisfaire pleinement les besoins de I’employeur
pour toute valeur de I’élasticité de substitution.

Mais elle n’est pas égale pour tous. Elle a tendance a étre forte, voire radicale, pour les
mécanismes fondés sur la performance individuelle, ceux-ci s’avérant incapables de susciter
la coopération. Elle est plus modérée pour un mécanisme de type salaire d’efficience, le
niveau d’aide obtenu s’avérant simplement inadéquat au regard des besoins productifs de
’employeur. Elle est moindre pour un schéma de partage du profit, ’employeur parvenant,
par ce moyen, 2 infléchir les comportements des agents vers la satisfaction des besoins de la

production.
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Dans ces conditions, le choix par I’employeur d’un dispositif de rémunération se résume a un
arbitrage entre ces diverses sources d’inefficience, en fonction de I'importance que leur
confere le contexte productif et les inclinations naturelles des salariés. A travers ces
mécanismes ce sont, en effet, trois principes trés différents d’incitation a I’effort et & la
répartition qui s’opposent. .

En versant un salaire d’efficience, I’employeur obtient systématiquement un niveau positif
d’entraide, mais dans des proportions sans rapport avec son efficacité productive. Il compte
ainsi sur la relative compatibilité des inclinations naturelles des agents avec ses besoins
productifs, pour que I'inefficience de la répartition ne conduise pas les salariés a réduire trop
fortement les quantités d’effort fournies. Le niveau de profit est alors croiésant avec la
convergence des intéréts de chacun, et bien évidemment, avec la propension de I’employeur &
sanctionner le non-effort.

Par I’implémentation d’un mécanisme de partage du profit, I’employeur contraint cette fois
les salariés a une répartition spécifique des efforts, proche de ses besoins. Il mise ainsi sur
I’efficience de cette répartition pour compenser des niveaux d’efforts traditionnellement plus
faibles, d’une part du fait de la diminution du rendement marginal de I’effort liée & Ia taille du
groupe, d’autre part du fait d’un colit d’incitation a I’effort plus élevé (les efforts ne sont pas
répartis selon I’optimum de répartition productive). Parce qu’il en résulte alors une baisse
générale de la pénibilité de ’effort, le niveau de profit est, 12 aussi, d’autant plus important
que les intéréts de chacun convergent.

Dans ces conditions, 1’élément qui fait trancher I’employeur en faveur du salaire d’efficience
ou du partage du profit, est la relative stabilité du niveau de profit atteint par ce dernier, quel
que soit le contexte productif. En effet, parce que la répartition des efforts prend en compte et
leur pénibilité respective et leur efficacité, les paramétres k, 6 et méme o, n’ont que peu
d’influence sur le niveau de profit. Un tel schéma de rémunération joue alors, en quelque
sorte, le réle de rﬂécanisme implémenté « faute de mieux ». Lorsque dans un contexte
productif particulier, les inefficiences des autres schémas de rémunération sont trop
importantes, ’employeur peut s’assurer, par I’intermédiaire d’un dispositif de partage du
profit, d’une production minimale. C’est ainsi le cas lorsque se fait sentir I’impérieuse

nécessité de faire coopérer des salariés qui autrement s’ignoreraient superbement.
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Enfin, lorsqu’il met en place un mécanisme fondé sur la performance indivi.._.

I’employeur renonce entiérement a faire coopérer ses salariés. Il privilégie alors une logique
d’exploitation, la confiscation de la portion la plus importante possible de la production des
salariés, plutdt que la sollicitation de 1’entraide. Il compte ainsi sur I’obtention de niveaux
élevés d’effort pour s’accommoder de la relative inefficience de leur répartition, ce qui se
révéle particuliérement efficace tant que 1’aide n’est que légerement requise dans le proces de
production (k faible), qu’elle ne conditionne que faiblement I’efficacité de I’effort propre (o

élevée), et qu’elle n’a pas les favéurs des salariés (6 élevé).
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Chapitre 111

De I’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés
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Introduction

Il est apparu dans le chapitre précédent que I’indépendance des choix des individus
bridait souvent I’efficience des mécanismes d’incitation.
Ce fut évident lorsque les efforts étaient supposés fortement complémentaires. L absence de
coopération entre les agents, conséquence des comportements trop indépendants, réduit en
effet drastiquement les propriétés incitatives de la plupart des mécanismes de rémunération.
Ce le fut également, bien que dans une moindre mesure, pour des efforts supposés largement
substituables. Bien qu’une « mauvaise » répartition des efforts n’affecte alors que trés peu le
niveau de production, les performances des salariés demeurent a priori en dega de ce que
I’employeur pourrait escompter. Les salariés ne peuvent en effet bénéficier des vertus
« thérapeutiques » de la coopération sur la pénibilité du travail.
L’objet de ce chapitre est de réexaminer la hiérarchie des mécanismes d’incitation a I’effort,
lorsque la barriére a la coopération entre salariés est levée, et qu’il n’y a plus a craindre de

comportements de passager clandestin sur I’aide.

Nous entendons y démontrer que quel que soit le contexte productif, I’incitation a I’effort
_passa toujours par l'implémentation d’un mécanisme fondé sur la comparaison de la
performance du salarié avec une norme individuelle. Il n’y a pas, par conséquent, de
permutation du mécanisme selon le contexte productif. Un simple ajustement de la norme de
performance suffit a obtenir I’effort optimal.

Pour le montrer, le traitement de la solution générale, valable quelle que soit la valeur de
’élasticité de substitution, s’avére inutilement complexe. Si ces mécanismes dominent leurs
concurrents, et dans la situation de parfaite substituabilité des efforts, et dans la situation de
parfaite complémentarité, il est établi qu’ils sont préférables dans tous les contextes

productifs.

Dans ces conditions, il semble particuliérement commode de mener la démonstration en
dupliquant le schéma d’analyse que nous avions inauguré dans le chapitre précédent.

La premiére section étudiera les propriétés incitatives des schémas de rémunération lorsque
les efforts sont parfaitement substituables. Nous montrerons ainsi, 2 partir d’une analyse

systématique des mécanismes d’incitation, que l'introduction d’une certaine forme de

154



Chapitre III : De I’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés

reciprocité suffit dans la plupart des cas a rétablir la coopération entre salariés. Il en résulte
une amélioration sensible de la performance globale des mécanismes d’incitation, mais
€galement, puisque cet accroissement s’opére de maniére différenciée, une nouvelle

hiérarchie des modes de rémunération, que nous décrirons.

La deuxi¢tme section fera de méme lorsque les efforts sont supposés parfaitement
complémentaires. La encore, la perspective d’un retour a la coopération accordée rétablit
globalement les propriétés incitatives des schémas de rémunération, tout en en modifiant les
performances relatives. Il en résulte une modification substantielle de la hiérarchie des

mécanismes d’incitation dont nous rendrons également compte.

Ces deux sections concluent a la domination sans équivoque des mécanismes fondés sur la
comparaison de la performance du salarié¢ & une norme individuelle, quel que soit le contexte

productif.

1. Mécanismes d’incitation et choix d’effort sous

hypothése de substituabilité

L’hypothése de rationalité des agents réclame que les salariés déterminent leur niveau '
d’effort de maniére a égaliser désutilité marginale et rendement marginal, cela pour chaque
type d’effort. Les décisions relatives a un type d’effort ne sont alors fonction du niveau fourni
pour 1"autre type d’effort, que s’il existe un lien entre les niveaux de désutilité des deux efforts
ou un lien entre leur rendements marginaux.

Par construction, les désutilités marginales de deux types d’efforts sont ici considérées
indépendantes. Les salariés voient 1’aide littéralement comme une parenthése dans leur effort
propre, et sa pénibilité n’est pas alors affectée par le montant d’effort que les agents
consacrent a leur propre tache®’.

Parallelement, ’hypothése de parfaite substituabilité des efforts adoptée dans cette section,

nous assure a son tour, de I’indépendance des rendements marginaux des deux types d’efforts.

87 Mais bien sir la valeur de &, paramétre représentatif des inclinations des agents, peut étre fixée suffisamment
grande pour rendre compte du fait que les agents renoncent vite i s’entraider, n’y voyant finalement qu’un court
aparte. v
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L’impact de I’effort sur la production ne dépend donc pas de la quantité déja fournie pour
I’autre type.

Dés lors, la décision optimale relative & un type d’effort n’influe aucunement sur la décision
optimale pour 1’autre type. Ainsi, si les choix relatifs a I’aide entre salariés se voient modifiés
par la prise en compte d’accords de réciprocité, ceux relatifs a I’effort propre n’en sont, eux,
aucunement affectés. Les résultats relatifs a 1’effort propre obtenus dans le premier chapitre
(sous hypothése de parfaite substituabilité) restent donc entiérement valables. La présentation
des modeles est ainsi largement simplifiée : nous rappelons les résultats relatifs 4 1effort

propre, mais ne démontrons que les propositions relatives aux décisions optimales d’entraide.

1.1 Choix d’effort et salaire a la piéce

1.1.1 Le salaire proportionnel a la piéce

_Rappelons que dans le cadre d’un salaire proportionnel a la piéce, la rémunération des salaries
peut s’écrire w;, = I+ ry;

ol I est la part fixe de la rémunération (nous avons démontré qu’elle était nulle a I’optimum
pour des salariés neutres vis-a-vis du risque sur le revenu)

r >0, le tarif 4 la piéce payé par I’employeur

et y,=4 (eﬁ +e; )+ ¢, la fonction de production, étant entendue la parfaite substituabilite des

efforts.

L’écriture des conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour I’effort propre a

conduit a I’expression suivante

___Abr
i 2a(1+6)

156



Chapitre III : De I’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés

De la méme maniere, les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour I’aide

s’écrivent maintenant

Oe; Y
) . . oy, de;; . .. :
Le premier terme de la premiére condition (5:%—) traduit la variation de la production de
ji @G

I'individu i, consécutive a « I’échange d’aide » entre les salariés / et j. Nulle pour des
salariés indépendants, nous faisons maintenant ’hypothése que les agents pratiquent une

certaine forme de réciprocité sur I’aide. Toute aide est alors rendue dans des proportions

. . . . . . ‘ . e. de,
identiques a celui qui I’a fournie, ce qui, formellement, peut s’écrire : 76!'— = # =1.
i ji

88
Y

En outre, comme pour des efforts parfaitement substituables™, I’accroissement de I’aide regue

induit toujours une augmentation de la performance de I’individu, et ce quel que soit le niveau
d’effort propre déja fourni, nous déduisons de la premiére condition C'(e;) >0, et par
conséquent, e; >0

La seconde condition impose alors

8e,.j
= dr-128206, =0
- Ar
&= a1+ 6)

d’ou I’on déduit

88 Cest également vrai pour tout effort propre non complémentaire de I’aide regue.
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L’effort pour Iautre est une fonction linéaire strictement croissante du tarif a la piéce payé par
I’employeur. C’est en revanche une fonction décroissante des paramétres 6 de désutilité

relative, et @ de niveau général de désutilité.

L’employeur anticipe les réactions d’effort du salarié, décrites précédemment, et fixe le tarif a
la piéce de sorte & maximiser son espérance de profit.

Le profit espéré, exprimé en terme d’unités produites, est ainsi

HI1]= (1-nEY]

(-4
1-nd

Nous déterminons le tarif optimal pay¢ a la piéce.

A l’optirﬁum de I’employeur, la condition du premier ordre® implique
6@]1’1 I o
or 0

=1
=r 5

Nous en déduisons facilement les niveaux optimaux de profit et de désutilité.

- £5

E[Ui ] = rE[yi]_ Cle;»e5)

=_Ai_1+90{( A0 )ZH{__A_H
2070 Nai+9) T\ 7179

_ A
T 16w

Nous constatons immédiatement la progression des niveaux d’utilité et de profit lorsque les
salariés pratiquent une forme de réciprocité sur I’aide. La comparaison du niveau optimal de
profit sous les deux hypothéses de comportement étudiées, montre ainsi le gain virtuellement

important lié 4 la coordination des efforts : le rapport entre les niveaux équivaut a l—'*é—e .
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Dans ces conditions, le gain lié au changement de comportement des agents est d’autant plus
important que la pénibilité a 1’entraide est faible, c’est-a-dire que les efforts supplémentaires
que permet la réciprocité sont peu coiiteux.

Cette progression des niveaux de bien étre c;umule deux effets, qu’il est intéressant de
distinguer afin d’affiner ’analyse.

e Un effet quantité qui provient de la suppression du risque de comportements de passager
clandestin sur I’aide. La garantie d’un retour a I’aide accordée incite les individus a tirer parti
de cette activité relativement peu pénible (tout au moins pour les premiéres unités), mais
d’une efficience comparable a celle de ’effort propre. Il en résulte un accroissement de
’effort global.

e Un effet de répartition lié au fait que pour des efforts parfaitement substituables, les
individus ont la possibilité de répartir leur effort a leur guise, ce qui en réduit la pénibilité.

En effet, sous hypothése d’indépendance des comportements, les agents étaient amenés a
concentrer 1’intégralité de leur effort sur I’effort propre. Ils ne pouvaient donc, de ce fait,
bénéficier de « I’oxygénation » apporté par 1’aide entre agents. Par conséquent, lorsque I’aide
présentait une faible pénibilité, et que 1’effort propre présentait a contrario une forte pénibilité,
il en résultait une large inefficience du mécanisme.

A P’inverse, lorsque les agents coordonnent leur niveau d’aide sur la base d’un accord de
réciprocité, ils sont amenés a répartir leur effort global entre les deux types d’effort. Outre
’accroissement du niveau général d’effort qui en résulte (le niveau d’effort propre restant
inchangé), la parfaite substituabilité des efforts leur permet de s’accorder sur I’optimum
psychologique de répartition. A effort global identique, la pénibilité s’en trouve fortement
réduite, & mesure de la valeur du paramétre- de désutilité relative. Dés lors, a ’optimum, le
paramétre @ n’influence plus le niveau général d’effort, mais uniquement sa répartition. Le
contrat latéral permet ainsi une amélioration parétienne de la répartition des efforts, et a

I’optimum, les niveaux d’efforts sont plus importants par un simple effet de répartition.

2
® on vérifie 2E0 <

or?
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1.1.2. Le systéme différentiel Rowan

Rappelons qu’outre le tarif payé a la piece et fixé par I’employeur, ce systéme fait dépendre la
rémunération de 1’individu de sa propre performance y, et d’une norme de performance y

qu’il lui est assignée. Le schéma de rémunération peut ainsi s’écrire :

W= 1Py 0= 9)

=2
=2y-r

H

Sachant la parfaite substituabilité des efforts, les salariés répartissent leurs efforts de manicre
4 en minimiser la pénibilité (c’est-a-dire en sélectionnant I'optimum de répartition

psychologique).Dans ces conditions, I’espérance d’utilité des salariés peut se réécrire

ol e, désigne 1’effort total ainsi réparti.

A I’optimum du salarié,

P T 24w

L’effort total est une fonction croissante, relativement complexe, du salaire pay¢ a la piéce, et

de 1a norme de performance assignée au salarié.

A Poptimum, utilité espérée du salarié, obtenue en substituant 1’expression de son effort,

peut étre notée :
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52

E[U,.]= ZW—rZ—e—a)e,.z

i

Nous remarquons ainsi qu’en fixant la norme y suffisamment élevée, I’employeur peut
s’assurer de niveaux élevés d’effort, tout en rendant 1’utilité de 1’agent aussi faible qu’il le
souhaite (le terme entre crochets devenant nul). A I’optimum, il fixe donc les parameétres de la

rémunération de sorte & annuler 1’utilité de I’agent. Nous avons ainsi

Sachant le lien optimal entre norme et tarif & la pi¢ce, on en déduit aprés quelques

transformations, 1’expression de 1’effort selon un seul de ces paramétres

161



Chapitre III : De I’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés

Le profit espéré de I’employeur s’écrit alors

Nous en déduisons

Comme nous ’avions précédemment constaté (Chapitre II), le principe du dispositif Rowan
est celui d’une rémunération plus importante de 1’unité produite, compensée par une norme de
production trés importante permettant de « confisquer » au salarié une part importante de sa
production (le salaire n’est positif que si la norme est atteinte pour moitié). Il s’agit donc pour
I’employeur d’un moyen efficace et dissimulé d’accroitre les propriétés incitatives du
mécanisme, au détriment du bien étre des salariés. L’existence d’un accord de réciprocité
permet un niveau de production plus élevé, mais ne bénéficie pas aux salariés.

La norme reste fixée aux quatre tiers de la production optimale, tandis que 1’employeur
module le tarif payé 2 la piéce pour contrdler 1’effet d’incitation. Puisque la norme est plus

facilement atteinte lorsque les salariés coopérent, le tarif est fixé deux fois plus faible que ce

=2
=2 +r2—
-
(AyAzr_ 3247 . 7 20
3 o 27w 2dw e,
A’r _ 644%° 2
@ 27 +2a)ei)

or =0
3 _128
:>9 11"
or=2
_ 2
c>e,.=—i
e..=__A—9._
o 2a(1+0)
- A
v 201+ 6)
2
- £

qui était accordé a des salariés indépendants.
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1.2 Choix d’effort et quota individuel
1.2.1 Le modéle général

Par un mécanisme de quota, I’employeur fixe ex ante une prime b, qui ne sera pergue par le
salarié, que si sa performance individuelle dépasse une norme, un quota y, défini, lui aussi,

par avance.

Soit g, = P(y, > ) la probabilité du joueur i de satisfaire a lanorme y .

Ona

(A(e +e; )+g>f)

e>y—A(e; +e; ))
=1-F(y - A(e, +e;)
= Fl4(e, +e,) -7

(de par la symétrie de la loi)

Af(A(e, +e,) -7 b0

201+ 6)

L effort propre optimal s’écrit alors ¢; =

De la méme maniere, les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour 'aide

s’écrivent

aE[Ut] < O
Oe;

ng_ a*beC()o

oE[U,]  _

Pour toute aide positive, la premiére condition se réécrit,

163



Chapitre III : De I’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés

if
= Af(4(e, +e,) - F)b—20(1+B)e, =0
_Aflde, +e)-5)b
TG 1+ 6

Compte tenu de ’expression des efforts, et du fait que ceux-ci sont répartis conformément a

I’optimum de répartition psychologique, 1’utilité de 1’agent s’écrit

2 .2 .2
0o gp 27 e 2005

= {q - Azfz(A(eii +e;)- f)b@

4o

L’employeur fixe alors la norme y et la prime b. de maniére a annuler 1’utilité de ’agent.

Nous posons ainsi, pour déterminer la relation optimale entre la prime versée et la norme qui

la conditionne,

E‘[Uz] = q,b - C(ei,., e,_.,.) =0

A1 (A, +e)-7)b
4w

= gb = Cle;,e;) =

Dans ces conditions, I’espérance de profit de I’employeur équivaut a

E1]=2A(e; +e;) - gb)
=2 ( Azf(A(eii + eji) - y)b'_ A2f2(A(eii + eji) — y)bz }

- 20 4o

A P’optimum de ’employeur, nous obtenons alors
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afn]_,

ob
- Azf(A(eii + eji) -y ) 2bA2f Z(A(eii + eji) -y )
2w h ' 2 ¥0)

b=— 1 —\
flAle; + €)=y )

=0

Nous en déduisons les caractéristiques optimales du schéma de rémunération

_ A4 +e)-F)b _ A flae +e)-F)

4= 4w 4a
e. = L
o 20(1+6)
e. = >
v 20(1+6)

Et enfin,

2

ml=4-

Bn]=4-

Ce traitement général ne permet pas ni de déterminer clairement la norme individuelle de
performance, ni d’étudier le comportement de prévention intégrale contre le risque de ne pas
satisfaire a I’objectif individuel. Il faut pour cela caractériser la loi de probabilité que suit la
variable aléatoire, ce que nous faisons dans la sous-section suivante, en retenant une

spécification uniforme.
1.2.2 Un exemple : l1a loi uniforme
1.2.2.1 Variance forte

Soit g;, 1a probabilité non unitaire de satisfaire a la norme

Pour & > A(e,.,. +eﬁ)—y, onagq, =

Les conditions de Kuhn et Tucker ménent alors aux choix suivants :
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i 4k(0(1+@

eé.. = ——-Ab-——-—

i~ 4ka 1+ 6)
A%b - 4kap

D’ou I’on déduit également g, = %+ T
()

En annulant I’utilité de ’agent, nous établissons la relation optimale entre la prime et le quota.

E[Ui]=0

< qb-Cle) =0
b Ab? — Akwby A
2 T 16k°w 0
b, A4 )\
ad 2k(k+8kco )‘0
D’ou ’on déduit
= _ .. Ab
y=k+ e
et
= _ 24, _ A%
A€t e) =Y = grw ~* " ko
_ A% _
" 8kw k

Nous en tirons 1’expression de la probabilité de satisfaire a la norme.

=1, Ale; +e)—y
P2 2k
__A
16k’

Sachant I’expression des éléments de la rémunération, le profit de I’employeur s’écrit alors

E[H] = Z(A(eii +e)—qb )

_~( A4 A% )
_2(4kw 16k2cob

166



Chapitre I1I : De I’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés

A T’optimum de 1’employeur, la condition du premier ordre implique™

oen] _,,
ob

=b=2k

Les caractéristiques optimales du schéma de rémunération, lorsque la variance de I’aléa est

2
suffisamment forte (k > A—) sont alors les suivantes :

T 8w
e A
y k+4w
b=2k
A
%= Sk
___ 48
i~ 201+ 6)
lo = A
N 2a(1+6)
_ A4
LE[H]_Za)

1.2.2.2 Variance faible

Dans cette situation, les agents se prémunissent intégralement contre le risque, en ajustant leur
L g e . . , 12 . yv+k
effort sur la réalisation la plus défavorable possible de 1’aléa, soit e, = —

y+k

L’utilité de I’agent s’écrit alors U, =b —m( Y,

— 2
[ y+k
b—w( Y )

Sachant les éléments de la rémunération, le profit anticipé s’écrit alors

2
) , utilité que I’employeur annule en fixant

% On vérifie a_zaéb[f_ﬂ <0
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HII]=2(4e, - b)

Et a optimum de ’employeur

Toutes choses égales par ailleurs, I’existence d’un accord moral stipulant la réciprocité des
comportements d’aide, permet 1’accroissement du niveau de production. Celui-ci rend alors le
dépassement du seuil de performance plus aisé pour le salarié, et sans ajustement des
parameétres de rémunération, il en résulterait une amélioration trés sensible de l’utilit¢ de
I’agent. _
Dans ces conditions, pour accroitre son profit, I’employeur peut chercher a prélever tout ou
partie de ce surplus d’utilité. Il trouve ainsi intérét & maintenir inchangée la prime, afin de
préserver le pouvoir incitatif du mécanisme, mais a relever la norme de performance qui
conditionne son versement. Il ajuste donc les paramétres de rémunération pour s’approprier
I’intégralité du surplus.

Bien évidemment, afin de compenser la désutilité supplémentaire liée & 1’entraide, cet
accroissement de la norme se fait dans des proportions moindres que I’accroissement attendu
de la production.. L’entraide des agents ne leur permet donc pas d’accroitre leur utilité, mats

de remporter la prime plus facilement que dans la situation de parfaite indépendance.
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1.3 Choix d’effort et tournoi

La régle de paiement appliqué dans un tournoi a deux joueurs consiste pour ’employeur a ne
verser une prime b qu’au salarié dont la performance observée est la plus élevée (étant

entendu qu’il a été démontré que 7, la somme fixe versée aux deux concurrents, est nulle).
Soit y, = A(e; +e;) +¢; et y; = A(e; +¢;) +¢&;, les niveaux de performance des individus i et
j-

Soit g, , la probabilité du joueur i de remporter le tournoi.

Sachant ’expression de la fonction de production, elle peut s’écrire

Ale;+e;)+¢ > Ale; +e) +&;
£~ < Alg; +e;)—Ale; +e¢)
Ale;+e;)— Ale; +¢;)

q;

ot G est la fonction de répartition de la variable al€atoire £, - ¢;.

L’écriture des conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour I’effort propre a
conduit 3 I’expression suivante :

_ Ag(0)b6
%= 21+ 6)

Les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour I’aide s’écrivent cette fois

6E‘[U]SO

8e

ag; a)’. aej; oq; ay}
5)7—6_— b+6y %o, b-Cle;) <0

v, _,

e, i

i
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de
Le premier terme de la premiére condition ( 3, gy_, de, Ly traduit 1’effet, sur sa probabilité de

remporter le tournoi, de ’accroissement de la performance de ’individu i, suite a 1’aide qu’il

a pu recevoir. Il est positif.

aq& ayj

Le second terme (3 %, Be, —=-+b) traduit, lui, la perte d’utilité que représente le fait d’apporter son

soutien 2 un salarié qui est en concurrence : I’aide, en augmentant la production de 1’autre,
contribue a la détérioration de la probabilité de celui qui la fournit de remporter le tournoi. Ce
second terme est donc négatif.

En outre, pour des salariés homogénes, et donc pour des niveaux d’effort identiques a

1’équilibre, nous pouvons écrire 1’égalité suivante :

Oy, de; _ 04, %,
2e, 3e,

9q; %, %¢;i _ 0q;
v d ;
L’interprétation en est fort simple. _
Les salariés ne se mettent d’accord sur un échange effectif d’effort que s’ils en espérent un
gain d’utilité (tout au moins, exigent-ils qu’elle ne soit pas dégradée au terme de I’échange).

Il faut pour cela que I’augmentation de la probabilité de remporter la prime, liée a ’aide
regue, soit supérieure ou égale a la dégradation de la probabilité de remporter le tournoi, liée
au fait d’accroitre la production du salarié concurrent. Pour des salariés homogenes, cette
condition ne peut évidemment étre remplie-pour les deux individus qu’a I’égalité : la variation

positive liée a 1’aide regue vient exactement compenser la variation négative liée a I'aide

fournie, soit formeliement, %Z—’- =0.

ij
La premiére condition de Kuhn et Tucker se réécrit alors —-C'(e;) <0, d’ott 'on déduit

facilement e; =0. Parce la coopération se solderait par un gain net nul, les salariés la

refusent. Conséquence de la concurrence & laquelle sont livrées les agents, le niveau optimal
d’entraide en tournoi est donc nul, quelle que soit I’hypothése de comportement relative a
’aide des agents.

Ce résultat conforme a celui de Drago et Tumbull [1991], indique que dans le cadre du

tournoi, 1’existence d’un accord de coopération ne suffit pas a contenir I'individualisme des
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salariés. Ceux-ci ne parviennent toujours pas a s’entendre. L’effort reste donc entiérement
voué a la tache de celui qui le fournit.

Bien que pour des efforts parfaitement substituables, cette absence de coopération n’a pas
d’incidence directe sur la production, elle s’avére malgré tout source d’inefficience. En ne
répartissant pas leur effort, les salariés ressentent une pénibilité plus forte pour un montant
défini d’effort. Le niveau optimal d’effort est donc nécessairement plus faible que ce a quoi il
serait égal si les individus profitaient de cet échange de bons procédés pour coopérer. Il I’est
méme d’autant plus que les salariés sont naturellement enclins a coopérer. Le tournoi semble
donc peu susceptible d’étre appliqué en vue de I’incitation a I’effort de salariés coordonnant

leur entraide.

L’accord de réciprocité ne modifiant pas les décisions d’effort, la structure de rémunération
est strictement identique a celle établie pour des salariés indépendants, et aboutit donc a un

niveau de profit optimal identique.

_ 2 [_o(1+6
E[H]'g(O)(l Azg(O)Bj

sous contrainte g(0) = Q_K_lzjﬂ_
A0
i __ A0 : 0) = 20(1+6)
Son maximum E[I'I]- 71+ 0) est atteint pour g(0) o

1.4 Choix d’effort et partage du profit

Nous avons démontré dans le chapitre précédent que la structure optimale de rémunération

par partage du profit est un pur partage, sans versement d’un salaire fixe. Soit A ce taux
individuel de partage du profit, I’utilité des agents s’écrit ainsi U; = AE[Y ]— Cle;, e) -
Le niveau d’effort propre demeurant inchangé par la modification des hypothéses relatives a

I’aide, nous obtenons

e.. =__1A0_—
i~ 2a(1+6)

171



Chapitre III : De I’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés

De la méme fagon, nous écrivons les conditions de Kuhn et Tucker pour ’aide

de.. +5e.. d

Le premier terme (-g%’il) correspond a la variation d’utilit¢ de I’agent consécutive a

I’accroissement de I’aide qu’il procure. Il est positif méme pour des salariés parfaitement

. de, . . L. )
-ai—”—l) traduit la variation de rémunération

indépendants. Le deuxiéme terme (ae T
ji “C

consécutive aux ajustements sur 1’aide. Nul lorsque les décisions d’efforts sont prises sur la
base de conjectures 4 la Cournot, il devient positif lorsque les salariés appliquent un principe
de réciprocite.

~ On déduit C'(e;) > 0 et, par conséquent, ¢; >0

La premiére condition de Kuhn de Tucker impose alors

ae,.j
<244 -20(1+6)e; =0
__AdA
e = AX1+0)

Nous déduisons ainsi de I’ écriture des niveaux d’effort, le niveau de production optimal

A42+6
HY}=Z07g
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La maximisation du profit selon le parameétre de partage du profit implique A = % (I’effort est

en effet une fonction linéaire de A ), et définit le niveau de profit optimal :

_4@2+9
En]= 8ax1+6)

Dans ces conditions, 1’utilité des salariés est

_A2+0 140 |(_46 Y 4 Y
EU ] Aa(1+0) 9"‘{(8@(“9)) +'9(4a)(1+.9)”
_ A£(30+4)
=641+ 0)

Les salariés s’engageant a pratiquer la réciprocité sur les niveaux d’aide, aucun comportement
de type passager clandestin n’est a craindre pour ce type d’effort, méme lorsque les salariés
sont incités par un partage du profit. En effet, en se coordonnant par un contrat latéral sur
’aide, les salariés « ne font plus qu’un » lors de la détermination de leur niveau d’aide. Le

niveau d’aide qui en résulte est alors identique a celui obtenu pour un mécanisme individuel

de rémunération de type salaire a la piéce, soi S S
er at e type sal a pi€ce, soit ¢; A1+ 0)

Cependant, les décisions relatives a I’effort propre restent, elles, soumises au probléme
classique du « 1/n». Les salariés ne pergoivent qu’une fraction, un n-iéme, de leur effort
propre additionnel, alors qu’ils en supportent I’intégralité de la pénibilité. Sous un mécanisme
de partage du profit, les décisions d’effort sont ainsi déséquilibrés : une partie des efforts reste
encore soumise au risque de comportements de passager clandestin.

11 en résulte une tendance des salariés & développer les comportements d’entraide au détriment

de Veffort propre (le ratio % est deux fois plus important sous partage du profit qu’il ne I’est,

i

par exemple, sous le mécanisme de salaire & la piéce précédemment étudi€), et , par suite, une

déviation cofiteuse de I’optimum de répartition productive.
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La progression du niveau de profit (relativement a ’hypothése d’indépendance) liée a la
disparition d’une partie des comportements de passager clandestin dans le groupe incité, se
voit ainsi limitée par 1’accroissement parallele de la pénibilité de I’effort. La tendance des
salariés a favoriser les comportements d’entraide, les éloigne de I’optimum psychologique de
répartition, ce qui accroit la pénibilité d’un effort global donné.

A la différence d’un mécanisme de type salaire proportionnel a la piece, les salariés
bénéficient donc peu du maintien des parametres de rémunération. La levée du risque de
comportements de passager clandestin n’a que trés peu d’effet sur leur niveau d’utilité, et ce

d’autant plus que le parametre de désutilité relative est élevé (1’entraide est alors d’autant plus

pénible, ce qui en limite la progression). Alors que celui-ci équivalait 4 gZAEZJ lorsque les

décisions d’effort des agents étaient prises en toute indépendance, il n’atteint en effet ici que

(39 +4) A Dinverse des mecamsmes individuels de rémunération (a I’exception bien

641+ 6)

évidemment du tournoi), pour lesquels I’apparition d’accords de réciprocité faisaient
apparaitre un «effet quantité » et un «effet répartition» jouant dans le sens de
I’accroissement du profit, il en va tout autrement dans le cadre du partage du profit. Ces deux
effets jouent dans un sens oppos¢, ’accroissement de la quantité d’effort se voyant presque

annulée par ’accroissement de sa pénibilité.
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1.5 Résultats comparés

Le classement des résultats obtenus pour les modéles présentés dans les sections précédentes,

mene au tableau suivant.

Qu 2
Salaire différentiel a la piéce 20
Salaire d’efficience’ Ap
2w
Salaire proportionnel a Ia Ve
piéce 4w
: : A0
Tournoi Ta(1+0)
A2+ 0)
Partage du profit 2T Y)
gecup 81+ 0)

Une premiére approche des résultats condensés ici semble confirmer les résultats d’Itoh
[1991] : I’existence de contrats latéraux basés sur de I’information inaccessible au principal
peut accroitre son bien-étre. Le niveau de profit obtenu par I’employeur n’est en effet jamais
diminué par la coordination partielle des efforts des salariés. Celui-ci tire donc parti de la
position des salariés « d’observateur privilégié de I’effort des autres ».

Cependant, si le changement des comportements relatifs 4 1’aide des salariés améliore les
capacités incitatives des schémas de rémunération, il en modifie également, la hiérarchie. Les
différents mécanismes tirent en effet différemment parti de la suppression des comportements
de passager clandestin sur une partie de I’effort.

Pour des raisons trés différentes, deux mécanismes, le salaire d’efficience et le tournoi, voient
tout d’abord leur performance inchangée malgré la modification des comportements des

salariés.

°! Les propriétés incitatives du salaire d’efficience étant indépendantes du contenu des accords entre salariés,
elles n’ont pas été réexaminées dans cette section. Ce mécanisme reste cependant susceptible d’étre appliqué,
méme dans ’hypothése d’accords de réciprocité.
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Pour le salaire d’efficience, un tel résultat était attendu. Le principal ne contrdlant pas la
répartition de D’effort, les salariés choisissent celle qui minimise la pénibilité d’un effort
donné. Ils ne prennent ainsi en compte ni I'effet direct (la productivité mé.rginale), ni ’effet
indirect (1’existence d’externalités par la signature de contrats latéraux) de ces efforts sur la
production.

Pour le tournoi, le résultat, bien que moins attendu, reste tout a fait conforme a ’intuition, et a
une littérature trés précise sur ce point (Drago et Turnbull [1991], Ramakrishnan et Thakor
[1991]...). Les salariés n’acceptent de coopérer entre eux que si cela contribue a ’amélioration
de leur bien-étre. Dans le cadre d’un tournoi a deux joueurs, I’échange symétrique d’une
quantité¢ d’effort laisse inchangées les probabilités de chaque joueur de remporter le tournoi,
et I’aide n’a donc aucun effet sur le résultat du salarié. Par conséquent, comme dans le cadre
de I’incitation & 1’effort de salariés indépendants, le niveau de coopération est nul.

Il en résulte une certaine inefficience du tournoi. Méme si les efforts sont parfaitement
substituables dans la production, les salariés auraient intérét a s’entendre sur un échange de
bons procédés, afin de réduire la pénibilité de leur effort. Un échange symétrique d’aide
conduirait alors a une situation « pareto-améliorée », bénéfique aux salariés s’ils substituent la
coopération a leur effort, 4 I’employeur, si elle vient s’y ajouter. Néanmoins, la compétition
excluant la coopération, I’employeur ne peut tirer parti, par I’intermédiaire du tournoi, des

propriétés thérapeutiques de 1’aide.

A 1a différence de leurs concurrents, les rﬁécanismes de salaire a la piéce, de partage du profit
et de quota individuel bénéficient de la réciprocité des comportements d’aide a laquelle
s’astreignent les salariés. Cependant, 13 encore, ils y parviennent avec des fortunes différentes.
Assez curieusement, (le fait qu’il corresponde & un mécanisme collectif de rémunération le
ferait croire plus efficient dans cette situation), le partage du profit semble moins 2 méme de
bénéficier d’un tel comportement. La progression du niveau de profit y est en effet
systématiquement inférieure, quelle que soit la valeur du paramétre & de désutilité relative.

Cette moindre propension a exploiter les comportements des agents est imputable a la
conjonction de deux effets, un effet quantité et un effet répartition, ce dernier jouant, dans le

cas du partage du profit, dans un sens défavorable.
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* Le principe de Peffet quantité est aisément compréhensible : parce que les comportements
de passager clandestin sur I’aide ne sont plus 4 craindre, les mécanismes parviennent a induire
un niveau positif de coopération entre salariés. La quantité totale d’effort fournie par les
salariés est donc augmentée (le niveau d’effort éropre reste en effet inchangé).

Cet effet quantité est en outre parfaitement identique pour le partage du profit et le salaire a la

piece (e =m—fm). Il est en revanche plus important pour le mécanisme de quota

individuel, pour une raison que nous avions déja été amené a invoquer : en fixant une norme
de production, I’employeur confisque a I’agent une quantité plus importante de sa production,
et obtient ainsi des niveaux plus élevés d’effort.

o [’effet répartition est, lui, 1ié a4 une modification du rapport entre les composantes de
P’effort, consécutive a ’effet quantité. Le niveau d’effort propre reste en effet inchangé alors
que la quantité¢ d’aide augmente. A quantité donnée, ce changement dans la répartition des
efforts en modifie la pénibilité, avec cependant des différences selon le mécanisme considéré.
Pour les mécanismes individuels de rémunération, la suppression du risque de comportement
de passager clandestin sur 1’aide, leve l’intégralité de ce risque (il n’existe aucun risque de
passager clandestin sur I’effort propre, puisque personne ne peut espérer profiter de 1’effort
propre de ’autre). Il en résulte, par rapport a la situation de parfaite indépendance des
décisions, un rééquilibrage des efforts, les salariés ne se consacrant plus au seul effort propre
rémunérateur. La parfaite substituabilité des efforts permet ainsi aux salariés de répartir leur
effort global a leur guise, de sorte 4 en minimiser la pénibilité. Moins pénible, I’effort global
des salariés est augmenté, d’autant plus fortement que le paramétre &, et donc la désutilité
marginale de I’aide, est faible. A

A Dinverse pour les mécanismes collectifs de rémunération, dont le partage du profit, la
suppression du risque de comportements de passager clandestin sur I’aide ne contribue qu’a
lever une partie du probléme. Les agents restent tentés de profiter de 1’effort propre des autres
paf des comportements de « free-rider ». Cela induit, cette fois, un déséquilibre des choix
d’efforts : les salariés se consacrent plus largement aux comportements d’entraide, afin de
bénéficier d’une plus forte progression du niveau d’effort et de rémunération. Mais, ce faisant,
ils s’éloignent de I’optimum psychologique de répartition, vers lequel ils convergeaient
lorsque les décisions d’effort étaient prises en parfaite indépendance

Leur effort devient ainsi plus cofiteux donc moins important. L’altération des propriétés

incitatives du mécanisme qui en résulte est alors d’autant plus forte que le paramétre de
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desutilité relative est fort (le type d’effort favorisé, en ’occurrence I’aide, est d’autant plus

pénible). A Iextréme (@ trés grand), cet effet répartition est tellement important qu’il rend

inopérant 1’accord de réciprocité des salariés.

Pour conclure sur la question du choix d’un dispositif de rémunération dans ce contexte de
parfaite substituabilité des efforts, et de coordination des comportements d’aide, il apparait
donc que la domination des mécanismes de quota individuel et de salaire différentiel a la
piéce est sans conteste au vu des résultats obtenus. Ces deux schémas de rémunération, dont
nous avons précédemment vu la similitude des propriétés, font toujours mieux que leurs
concurrents. Ils conduisent 3 un «mix efficient» d’effort (Drago et Turnbull [1991]),
combinant I’optimum de répartition productive, I’optimum psychologique de répartition, et un
niveau d’effort laissant une utilité nulle au salarié. Ils permettent méme d’atteindre I’optimum
de premier rang, c’est-a-dire le niveau optimal d’effort si celui-ci, ainsi que sa répartition,
étaient parfaitement observables.

Comme précédemment, seul un mécanisme de type salaire d’efficience avec contrdle intégral
de P’effort peut prétendre rivaliser de performance avec ces mécanismes, « en saturant, lui

- . .. . . 92
aussi, la contrainte de participation du salarié »™.

2 Ce mécanisme permet en effet d’atteindre systématiquement 1’optimum de premier rang (la encore,
uniquement pour des efforts parfaitement substituables). On comprend aisément pourquoi : il n’y a pas, "21
proprement parler, de probléme d’incitation lorsque I’employeur contréle parfaitement ses salariés. Seul pourralt
subsister un probléme de répartition, qui n’apparait cependant que lorsque les efforts ne sont pas parfaitement
substituables.
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Conclusion sur la section

Cette section réveéle de nouveau !’intérét pour I’employeur, lorsque les efforts sont
parfaitement substituables, d’adopter un principe simple d’incitation: ’assignation d’un
objectif individuel, a charge pour le salarié de trouver les moyens d’y parvenir.

Ce principe, efficace méme lorsque les comportements sont indépendants®, s’avére ici plus
profitable encore. Les salariés, récompensés individuellement de leurs efforts mais contraints
par une régle de bonne conduite, choisissent toujours la solution la plus performante pour
atteindre cet objectif.

Dans ces conditions, I'intérét de ’employeur est de le fixer le plus élevé possible, sous
contrainte de rationalité des agents. Par I’intermédiaire d’un quota individuel ou d’une forme
complexe de salaire a la pi¢ce, il obtient ainsi un niveau de profit maximal, correspondant a ce

qu’il obtiendrait s’il pouvait observer sans cofit I’effort et sa répartition.

Cependant, conclusion immorale, les salariés ne bénéficient pas de leur conduite morale.
L’employeur exploite en effet intégralement la régle de bienséance de ses salariés, et exige
d’eux une performance d’autant plus élevée que la production est facilitée par I’émergence de
la coopération. 11 confisque alors le surplus généré par la réciprocité.

Les bonnes intentions des individus, éventuellement soutenues, -et I’on voit pourquoi-, par les
mesures que I’employeur pourrait adopter afin de développer I’empathie de ses salariés, ne

leur profitent donc pas.

93 i I’élasticité de substitution est suffisamment forte.
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2. Mécanismes d’incitation et choix d’effort sous

hypothese de complémentarité

Dans cette seconde section, nous ré-examinons a 1’aune de cette nouvelle hypothése
sur la nature des relations qu’entretiennent les salariés, un probléme dont la gravité avait été
soulignée dans le chapitre précédent : I’incitation des salariés 4 la coopératiori.

Rappelons que ce qui caractérise tres précisément la situation de parfaite complémentarité des
efforts est I’absolue nécessité d’une répartition des efforts conforme a I’optimum de
répartition productive. Toute déviation de cette répartition a en effet pour conséquence de
rendre vain une partie de ’effort fournie par les agents.

Si nous avions ét€ amenés a constater I’issue dramatique vers laquelle menait bien la parfaite
indépendance des comportements, nous avons maintenant I’intuition, au vu des résultats
obtenus a la section précédente, qile la modification du comportement des salariés relache
quelque peu la tension avec laquelle ce probleme se pose. La propension des agents a ne pas
chercher a « faire coopérer ’autre tout seul» léve a priori I’obstacle a la coopération.
L’engagement pris par les salariés de ne pas laisser sans contrepartie 1’aide regue semble alors
tout a fait & méme de permettre a ’employeur I’implémentation d’une large gamme de

mécanismes de rémunération.

Dans ce contexte, nous entendons démontrer que pour obtenir I’effort optimal, 1’employeur
doit maintenir le principe d’une comparaison de la performance du salarié avec un objectif
individuel, en se contenter d’un simple ajustement de la norme imposée.

Pour ce faire, notre plan d’exposition sera tout a fait similaire a celui auquel nous avons
précédemment recouru. Il consiste en une analyse systématique des propriétés incitatives des
différents mécanismes d’incitation, exception faite du tournoi et du salaire d’efficience pour

lesquels les résultats sont maintenant triviaux®,

* Pour le premier, 1’absence de coopération conduit 4 un niveau nul de production. Pour le second, les résultats
sont identiques a ceux obtenus pour des salariés indépendants.
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2.1 Choix d’effort et salaire a la piéce

2.1.1 Salaire proportionnel a la piéce

Rappelons que pour des efforts parfaitement complémentaires, la fonction de production

s’écrit
e..
y; = A(1+ k) Min {eﬁ ,f}

Sous peine de voir sinon une partie de leurs efforts rendus vains, les salariés répartissent leurs

efforts selon I’optimum de répartition productive. La répartition est ainsi telle que e;; = ke; , et

1a fonction de production peut alors étre réécrite y, = A1+ k)e, .
Dans ces conditions, 1’espérance d’utilité d’un salari¢ rémunéré par un salaire proportionnel a
la piéce s’écrit |

EU,]= A1 +k)re, - l‘g—%e,.f(l + 0k2)

L’écriture des conditions de Kuhn et Tucker conduisent aux efforts suivants :

. = A(l+k)rl9
21+ 61+ 6k

_ A(1+k)ro
Y= a1+ 61+ &)

Pour un tarif optimal a la piéce r = % (I’effort est en effet une fonction linéaire du tarif 4 la

piéce) ’espérance de profit optimal est

E[H] - A2(l + kX@

41+ 6)(1+ 6K

A1 +kY

1601+ 6)(1+ 6k%)

L utilité des salariés est alors : E{U, 1=
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2.1.2 Salaire différentiel a la piéce

=2
L’expression du salaire différentiel 2 la pi¢ce (systtme Rowan) est w, = 27 — r

Sachant la répartition des efforts conforme & I’optimum de répartition productive (e; = ke;),

’espérance d’utilité des salariés peut se réécrire

=2

y
E[U] 2ry - rA(l+k} 1+9 iiz(l"'gkz)

A P’optimum du salarié,

oHu] _,

Oe;

-2
Y 1+0 2
-2 li+a)=0
7 T PR ) el +a)
_Z
3 ry 6

€ = )
24 1+ (1 + &)1+ k)

A Poptimum, I'utilité espérée du salarié, obtenue en substituant I’expression de son effort,

peut étre notée :

Hu =25 - r gy Lo 166

1 2
__2 3 _2 3
=2y - ( ’3’9 J _1+0 e J(H-akz)

A(+k) 24a(1+0)(1+ 61+ k) 6 "\ 24a(1+ 91+ 61 +K)

-1 =l
2 4 4
3-3 8 3

P 1 R 0 ’
=y -ry A(1+k)(2Aco(1+67)(1+0k2)(1+k)} i 2A(1+k)(2Aw(l+6b(1+9k2)(1+k)]

_ S Ay
-1l 3

_ 9 H
aveey = ( 240(1+ O)(1+ G (1 +k))

En annulant ’utilité de I’agent, nous obtenons le lien optimal entre norme et tarif a la piece
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324%(1+ k)6
271+ 6)(1+ 6k

Le rapport optimal —i}- est équivalent a celui obtenu pour des efforts parfaitement substituables

a un facteur modérateur pres (Jﬂ&r)’ illustrant le cofit supplémentaire d’incitation
(1+6(1+6&)

que représente 1’éloignement de I’optimum psychologique de répartition.
Un raisonnement similaire & celui mené dans la section 1.1.2 nous permet de conclure
rapidement sur les caractéristiques du schéma de rémunération.

A I’optimum de 1’employeur, la condition du premier ordre implique

r=g
- __ 240+ k)6
Y = 31+ 01+ 66

oz Al+kp
T 2a0(1+ 6)(1+ 6k?)

- Nous en déduisons

Hnl- A(1+ k)6

T 2a(14 G)(1+6D)

2.2 Choix d’effort et quota individuel

Par un mécanisme de quota, I’employeur fixe ex ante une prime b qui ne sera pergue par le
salarié que si sa performance individuelle dépasse une norme, un quota y , défini lui aussi, par
avance.

Soit g; = P (y; > y) la probabilité du joueur i de satisfaire a la norme y .
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Ona

g, =P(A(1+ ke, +£>7)

= P& >y - A(1+He,)
=1-F(y - 401+ K)e;)
=F(A(+ ke, - y)

(de par la symétrie de la loi)

AL+ k) (A1 +k)e, - 7)bO
2a(1+ 6)(1+6k>)

L’effort propre optimal s’écrit alors e, =

De nouveau, ’expression de I’effort optimal correspond, a un facteur modérateur pres, a celui
obtenu dans le cadre d’une fonction de production a facteurs parfaitement substituables. Les
précédentes démonstrations peuvent ainsi €tre évitées pour déterminer directement les

paramétres de rémunération

b

— 1
B f(A(1+k)eii _5’_)

A6+ k)

i = a1+ 91+ &)

Hrl= A(1+k)o

T 2a(1+ G)(1+ 6k

2.3 Choix d’effort et partage du profit

Soit A le taux individuel de partage du profit, et y, = A1+ k)e, ’expression de la fonction
de production, sachant la répartition des efforts conforme a I'optimum de répartition

productive.

I utilité des salariés s’écrit

E[Ui] = Z'E{Y ] - Cle;» ;)

= 224(1+ k) e, ~ 152 e (1+ &K)
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La condition du premier ordre pour I’effort propre implique,

aya'eale/1 E}ydedede

i 1+9
6e de; de,.j +Ge de de de A-2055= (1+6k)

N 2A(1+k)z—2m%eﬁ(1+9k )=0
A1+ k)20
a1+ 6)(1+6k)

—~e, =

i

Lorsque les efforts sont parfaitement compiémentaires, une variation d’effort propre est sans
incidence sur la production individuelle si elle n’est pas suivie d’une variation proportionnelle
de la coopération regue. Sachant cela, les individus assortissent automatiquement leurs

variations d’effort propre d’une augmentation de 1’aide fournie (ce dont rend compte le terme

ayded

ae de d —£ ) de maniére a ce qu’en vertu de I’accord de réciprocité sur 1’aide, ils obtiennent

la coopération adéquate. Mais cette coopération entraine a son tour un ajustement de I’effort

propre de Pautre, 1’effort étant toujours réparti selon ’optimum de répartition productive. Il

oy; de;

en résulte alors une variation de la production md1v1duelle de lautre ( 3, de, de de qui

bien évidemment, influe également sur la rémunération.

Cette double variation est tout & fait spécifique au cas de parfaite complémentarité des efforts
et de réciprocité. Alors que I’hypothése de réciprocité voudrait que les salariés n’augmentent
que la quantité de coopération fournie, tandis que leur niveau d’effort propre resterait stable,
un tel comportement n’est rationnellement pas envisageable. L’accroissement unilatéral de la
coopération est en effet sans incidence sur la production, si il n’est pas suivi d’une
accroissement correspondant de Peffort propre. La suppression du risque de passager
clandestin sur la coopération a alors pour heureuse conséquence de lever également ce risque
pour ’effort propre.

Nous en déduisons alors le niveau de production optimal

_ 22400+ k)
= oar e
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La maximisation du profit selon le parameétre de partage du profit implique A = % et définit le

2
niveau de profit optimal, E[H] = 4@("‘; f(;)'("l’i )ZHkZ)

1 i Tie . A1 +k
L’utilité des salariés est alors E[U,.] = 16(0(1?-(9)(1 _22 &)

Le résultat est similaire a celui obtenu pour le salaire proportionnel a la piéce.

Les salariés, contraints par la technologie de coopérer et, parallelement, de se consacrer 4 leur
propre tache selon une répartition précise des efforts, tirent pleinement parti de I’engagement
qu’ils ont pris, alors méme que celui-ci n’est que tres partiel. Bien que I’accord ne porte que
sur un échange de bons procédés, ce qui d’ordinaire se révele trés insatisfaisant pour susciter
Peffort, il permet d’obtenir ici des résultats équivalents a ceux obtenus lorsque I’accord porte
sur ’ensemble des décisions d’effort. Une simple régle de bienséance permet ainsi de
coordonner parfaitement des individus, pourtant nullement intéressés par la bonne fortune des
autres. La conﬁgﬁration productive, jointe au dispositif de rémunération, induit un mécanisme

vertueux de parallélisme des efforts.
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2.4 Résultats comparés

Le classement des résultats obtenus pour les modéles présentés dans les sections précédentes,

meéne au tableau suivant.

Quota individuel AZB(I + k)z
Salaire différentiel a la piece 2a(1+6)(1+ 6k%)
Ap Q(l +k) ? 1
2(0( 1+6 ) St HS?
Salaire d’efficience
Ap( 14k Yol
bl ot > L
20 (Hne)) si027
Partage du profit . A20(l + k)z
Salaire 2 la piéce 401 +6)1+6K)
Tournoi : 0

Comme nous en avions l'intuition, I’assurance des salariés de ne pouvoir étre pris a
« coopérer tout seul » résout simplement le probleme de I’incitation 4 la coopération.

La palette des mécanismes maintenant accessibles est fortement élargie et, a ’exception du
tournoi, I’ensemble des mécanismes révéle des vertus incitatives lorsque la coopération entre
" salariés est requise.

Concernant le tournoi, il est maintenant clairement établi I’absence de propriétés d’incitation a
la répartition, et par conséquence 1’absence de propriétés incitatives dans le cadre d’une
parfaite complémentarité des efforts dans la fonction de production. L’émulation entre
salariés conduit immanquablement a 1’absence d’effort pour 1’autre, et rend le mécanisme

inapplicable lorsque celui-ci devient nécessaire.

La surprise nait en revanche du relévement spectaculaire des performances incitatives du
partage du profit, qui fait maintenant jeu égal avec le mécanisme de salaire a la picce.
Alors que nous avions été amené a constater la faible capacité de ce mécanisme a tirer

avantage de la réciprocité a laquelle s’astreignent les salariés lorsque les efforts étaient
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parfaitement substituables, le caractére nécessaire de la coopération entre salariés renforce
cette fois ses propriétés incitatives.

La cause en est directement imputable a 1’ajustement automatique des niveaux d’efforts des
salariés. La parfaite complémentarit¢ des efforts réclame en effet une répartition tres
spécifique des efforts & laquelle les salariés, s’ils sont intéressés par la quantité produite, ne
peuvent échapper. Dés lors, la suppression du risque de comportements de passager clandestin
sur 1’aide rehausse le niveau de coopération, pour ensuite indirectement influer sur le niveau
d’effort propre automatiquement ajusté sur le niveau de coopération.

Il en résulte la suppression généralisée du risque de comportements opportunistes, et son
corrélat, la suppression de 1’effet taille (le célebre « 1/n ») sur les vertus incitatives du partage
du profit et finalement, 1’égalisation de ses performances a celle du mécanisme de salaire 2 la
piéce. Une simple régle de bienséance produit alors les effets d’une compléte coordination des
décisions d’effort. Ces deux mécanismes se révélent donc tout a fait 8 méme de permettre &

I’employeur de tirer parti du changement d’attitude des salariés.

Toutefois, leurs propriétés incitatives restent inférieures a celles des mécanismes de.quota
individuel, et de salaire différentiel a la piéce.
L’employeur dispose par ces mécanismes d’un double levier d’action sur I’effort : la prime et
le niveau de production  atteindre pour I’obtenir (ou, ce qui se révele équivalent, le tarif a la
piece et la norme de performance). En jouant sur les deux, il peut alors s’octroyer la totalité
du surplus de la relation contractuelle, et s’assurer ainsi un profit supérieur.

" Pour cela, et contrairement aux mécanisrhes de partage du profit et de salaire a la piéce qui ne
requiérent aucune adaptation a la configuration productive, ’employeur doit ajuster ses

exigences aux caractéristiques productives, et aux inclinaisons naturelles des individus.
Lorsque celles-ci sont parfaitement concomitantes (8 = -}{— ), la norme de performance, et par

suite le niveau de profit, sont maximaux. L’employeur se montre ainsi d’autant plus exigeant
envers ses salariés que ceux-ci ont une propension naturelle a coopérer proche de ses besoins
productifs, et que les contraindre a ajuster leur effort sur I’optimum de répartition productive
présente un faible cofit. La encore, ’attitude morale des salariés ne leur bénéficient donc pas :
la norme de performance qu’ils ont & atteindre est d’autant plus forte que la coopération qui

en résulte est profitable a I’employeur.
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Remarquons finalement la totale hégémonie de ces mécanismes sur leurs concurrents, méme

un salaire d’efficience assorti d’une probabilité unitaire de contréle.

Quelle que soit la configuration productive (8 < %, ce que nous avions assimilé a un penchant

des salariés pour le papillonnage, ou @ > %, situation qualifiée cette fois, d’atrophie naturelle
de la coopération), les mécanismes de quota individuel et de salaire différentiel a la piéce

dominent le salaire d’efficience, quelle que soit la propension a contréler de I’employeur.

A P’exception du cas, tout a fait fortuit, de convergence des besoins de I’employeur et des
préférences des agents (8 = % ), la mise en place, & supposer qu’elle soit envisageable, d’un

contrble absolu ou d’une forme de contrat & paiement différé (hypothéses capturées ici en

fixant p =1) ne parvient pas a concurrencer le pouvoir incitatif de ces mécanismes.

La parfaite complémentarité des efforts requiert donc, dans I’hypothése de ’existence d’une
régle de réciprocité des comportements d’entraide, la mise en place d’'un mécanisme de
rémunération basé sur la fixation d’objectifs individuels. Ceux-ci maintiennent parfaitement le
lien entre effort et rémunération, et se suffisent d’une simple accord de réciprocité, largement
soutenu par la morale, pour obtenir une coopération satisfaisante d’individus parfaitement
égoistes. L’incitation optimale des membres d’une équipe, dans le sens strict d’individus dont
les actions sont parfaitement complémentaires, ne réclame pas un mécanisme récompensant la
performance globale de 1’équipe. Au contraire, pour peu que les individus aient entre eux un
minimum de coordination, et qu’une grace accordée soit rendue, le principal a intérét a
maintenir individualité des membres de I’équipe. Soutenue par des régles morales, la

poursuite de I’intérét individuel conduit a I’efficience collective.

189



Chapitre ITI : De 1’art de tirer parti de la réciprocité entre salariés

Conclusion sur le chapitre

La prise en compte dans la détermination du mécanisme optimal d’incitation a 1’effort de
I’hypothese assez naturelle de réciprocité, désigne sans ambiguité aucune la solution optimale
pour parvenir a 1’effort.

L’assignation au salari¢é d’un objectif individuel, sous une forme directe par un quota
individuel qui ouvre droit s’il est atteint au versement d’une prime, ou sous une forme plus
indirecte par le biais d’'une forme complexe de paiement au résultat, s’impose comme la
solution optimale pour I’employeur.

Quelle que soit la configuration productive (besoin faible ou important d’aide entre les
salariés, faible ou forte désirabilité de la répartition productive optimale), un mécanisme de
« management par objectifs » fait toujours aussi bien que les autres, le plus souvent bien
mieux. Désigner un objectif a atteindre,-si celui-ci parait suffisamment élevé, incite semble-t-
il les individus a trouver les moyens efficaces d’y parvenir, et & requérir 1’aide des autres, si
au préalable ils se sont engagés a la payer de retour.

L’erhployeur n’est donc, a proprement parler, jamais amené a permuter le schéma de
rémunération auquel il soumet ses salariés pour le rendre adéquat aux caractéristiques de la
fonction de production. Dans ce cadre d’un mécanisme unique, un simple ajustement de la
norme de performance a la relative « flexibilité » du proces de production suffit & obtenir le

profit maximal.
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Introduction

Le chapitre précédent a indiscutablement consacré les mécanismes individuels de
rémunération.
La levée du risque de passager clandestin, a travers 1’émergence d’une régle de conduite
tempérant ’individualisme des agents, s’est révélée pleinement suffisante pour que
I’employeur veuille, quelle que soit la configuration productive, rémunérer chacun a hauteur
de sa seule performance. Conformément a I'intuition que nous avons des comportements
d’effort, le principe d’une récompense fonction du seul mérite individuel s’avére en effet
éminemment plus efficace que celui d’un partage des fruits de I’effort de tous, pour peu que la
tentation d’abuser 1’autre puisse étre contenue. Il relie directement le paiement de I’individu a
son effort, mais ne ferme pas la voie a une coopération bien comprise. La supériorité des
mécanismes individuels de rémunération parait alors difficilement pouvoir €tre remise en
cause.
Tout au moins semble-t-il en aller ainsi tant que les individus ne décident pas ensemble des
conduites a tenir. En effet, si I’égocentrisme des décisions sied mal a une rémunération
collective, il pourrait en aller autrement d’un principe de délibération commune des décisions.
Si celui-ci venait 3 émerger, un mécanisme collectif pourrait mener a des niveaux importants
d’efforts.
L’objet de ce chapitre est de clore notre analyse par variations de conjectures, en
reconsidérant la hiérarchie des mécanismes d’incitation a ’effort lorsque les salariés,
maintenant totalement interdépendants, parviennent précisément & des décisions d’effort

communes.

Traiter de cette nouvelle hypothése ne nécessite pas de ré-examiner 1’ensemble des
mécanismes précédemment étudiés.

Lorsque les individus sont rémunérés selon un schéma individuel et indépendant (c’est-a-dire
lorsque la performance d’un individu n’affecte nullement la rémunération d’un autre), toute
modification de la régle de comportement relative a I’effort propre est sans incidence sur les
choix optimaux d’efforts. En effet, dans ce cas, les externalités des décisions d’effort propre
d’un individu sont sans conséquence sur sa propre rémunération. Les intégrer ou non dans le

calcul de ses décisions optimales n’en affecte donc pas I’issue. Nous pouvons ainsi faire
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I’économie de I’analyse des contrats indépendants que sont les salaires proportionnels et
différentiels a la piéce, le quota individuel (et le salaire d’efficience, pour la raison que les
contrats latéraux n’affectent nullement les préférences de répartition des agents). Leurs
performances incitatives sont parfaitement identiques a celles obtenues sous la précédente

hypothese d’interdépendance des seuls niveaux d’aide.

Notre analyse se focalisera donc sur les seules vertus incitatives du tournoi et du partage du
profit.

Dans un premier temps, nous verrons comment la mise en concurrence de salariés qui
décident ensemble de leurs actions, a des conséquences inattendues mais fort déplaisantes
pour I’employeur, le principe d’émulation des salariés se heurtant a la mise en commun des
décisions.

Dans un second temps, nous ré-examinerons les qualités incitatives du partage du profit. Nous
montrerons que conformément a I’intuition précédente, celui-ci tire fort bien parti du fait que
les salariés ne « font plus qu’un », et qu’il se hisse a la hauteur d’un mécanisme individuel
comme le salaire proportionnel a la piéce. Cependant, constatant encore I'infériorité de ce
dispositif collectif sur les mécanismes individuels de rémunération les plus performants, nous
suggérons une voie possible d’amélioration du partage du profit s’appuyant précisément sur
I’hypothése d’interdépendance des agents. Par un ré-aménagement de la régle de
" rémunération que nous détaillerons, I’employeur peut obtenir des niveaux d’efforts ideﬁtiques

A ceux obtenus par I’implémentation des meilleurs schémas individuels de rémunération.

1. Choix d’effort et tournoi

Parce qu’en tournoi, leur performance est évaluée comparativement a celle des autres, les
salariés ne modifient pas leur probabilité respective de remporter la prime, tant qu’ils
accomplissent des actions identiques. Cependant, lorsque leurs décisions d’effort (propre)
sont prises en parfaite indépendance, ils ont ex ante le sentiment qu’il en va autrement. Ils
pensent ainsi parvenir a différencier leurs actions, et fournir un niveau d’effort supérieur a
celui de 1’autre.

Ce raisonnement, qui aux yeux des salariés permet de remporter le tournoi, est le principe

méme de I’émulation : ex ante, les concurrents pensent pouvoir accomplir une action plus
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profitable, ex post, elle ne ’est pas. Tout I’art de I’employeur consiste alors a contrdler cette
émulation, en configurant le mécanisme de sorte & mener les agents & accomplir P’action la
plus colteuse pour eux, mais la plus bénéfique pour lui. L’émulation repose donc sur la
capacité du principal & faire croire 4 ses agents qu’ils parviendront & en faire plus que les
autres.

Face a cette tentative, I’interdépendance des décisions d’effort propre, c’est-a-dire une
coordination réfléchie des salariés, est susceptible d’affecter profondément I’efficacité du
mécanisme de tournoi. Maintenant conscients de 1a ou I’employeur veut les mener, les salariés
pourraient en effet fort bien ne plus se piquer au jeu de ’émulation. C’est ce que nous
démontrons ici, & partir de la situation simple de parfaite substituabilité des efforts dans la

fonction de production (les résultats demeurant inchangés sous d’autres configurations).

Rappelons que la régle de paiement applidué dans un tournoi a deux joueurs peut s’écrire

w,=b siy >y,

=0 siy<y;
b . =
=5 s1y;=)y;

ou b désigne la prime versée.

Soit g, la probabilité du joueur i de remporter le tournoi

Etant entendue I’absence d’aide, nous avons

;= P> y))
= P(de; +¢&, > Ae; +¢)
= G(de; — Aey)

ou G est la fonction de répartition de la variable aléatoire ¢; —¢;.

Les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour I’effort propre s’écrivent

Me.=0

ii
Oe;
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AP

e..

i

%, 04 , de; %, 8,
C>(6e %, de %e, abi Cle) <0

%; 9q;
Be; oy,

propre sur la performance de I’individu, et par suite, sur sa probabilité de remporter le tournoi.

Le premier terme de la seconde condition (z=-—=*%) illustre les conséquences de I’effort

I1 est bien évidemment positif.

n laql
Oe;; Oy;

d’un individu sur P’effort de 1’autre par le biais du contrat latéral, et ses incidences sur la

Le second terme ( de, ) traduit, lui, les conséquences des variations d’effort propre

probabilité de I’individu de remporter le tournoi. Ce second effet est négatif : 1’accroissement
de la performance de 1’autre, suite a I’ajustement de son effort, contribue a la dégradation de
la probabilité de I’individu de remporter le tournoi. Les niveaux d’efforts, déterminés par
I’effet net de ces deux mouvements opposés, sont donc nécessairement plus faibles en

situation d’interdépendance des décisions qu’en situation d’indépendance.

En outre, nous avons déja souligné pour des salariés homogenes, la similitude a 1’équilibre de

leur productivité marginale de I’effort propre.

o _
de.  Oe,

i yi]

Nous pouvons ainst écrire :

Dés lors, si I’existence d’un contrat latéral sur 1’effort propre conduit les salariés a faire varier

. . . . . . de y s
leur niveau d’effort dans des proportions identiques (soit % =ﬁ =1), nous déduisons

#] (3

aisément :

oy, g, _ _de; % 0g;

Oe; Oy, dejj. 6ej,. Gyj

La symétrie des situations fait que les deux effets se compensent parfaitement.
L’accroissement de 1’effort a un effet net nul sur la rémunération anticipée, car si dans un
premier temps il accroit la probabilité de remporter le tournoi, I’ajustement de I’autre réduit

ensuite d’autant I’espérance de gain.

La seconde condition de Kuhn et Tucker peut ainsi étre réécrite : — C'(e;) <0.
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La premicre condition (@(;[;U—’jeﬁ = 0) impose alors ¢; = 0.

Le niveau d’effort propre est nul. L’existence d’un contrat latéral sur I’effort propre conduit

les salaries engagés dans un tournoi a faire collusion contre 1’intérét du principal.

Lorsque le schéma de rémunération est fonde sur un classement ordinal, les agents ne peuvent
espérer accroitre leur probabilité de remporter le tournoi qu’a la condition de parvenir a
différencier leur action de celles des autres. Dés lors, aussi longtemps qu’ils prennent
ensemble leurs décisions®®, un effort supplémentaire ne leur permet jamais d’accroitre leur
rémunération anticipée. Le niveau d’effort désiré par le principal est donc, du ﬁoint de vue de
I’agent, toujours dominé au sens de Pareto par I’action la moins cofiteuse® : un effort nul
coordonné offre en effet au salarié une espérance de gain identique (pour, bien sir, une
désutilité beaucoup plus faible).

Or, si I’indépendance des agents ne leur bermettaient pas, bien au contraire, de se coordonner
sur cette action moins cofiteuse, ’entente les prémunit cette fois contre la tentation de
différencier leur action. Les agents ne tombent pius dans le piége de 1’émulation en tournoi, et
entrevoient 1’intérét se coordonner sur un effort nul. L’existence d’un contrat latéral sur
I"effort propre affecte donc trés profondément 1’efficience du mécanisme de tournoi, au point
de le rendre inopérant par la compréhension qu’ont les agents des moyens de contourner le

principe d’émulation.

2. Choix d’effort et partage du profit

La désaffection inévitable de 1’employeur pour le tournoi, lorsque les décisions d’effort des
salariés sont interdépendantes, laisse le partage du profit comme seul mécanisme a
potentiellement tirer parti de contrats latéraux sur la totalité des efforts des agents.

Nous reconsidérons donc, dans un premier temps, les propriétés incitatives de ce dispositif a
partir de la situation simple de parfaite substituabilité des efforts. Nous démontrons ainsi que

le partage du profit revét les mémes propriétés qu’un salaire proportionnel a la piéce, ce qui

% Et surtout qu’ils ont conscience ex ante qu’ils ne parviendront pas a se différencier. En situation
d’indépendance, les salariés n’ont conscience qu’ex post qu’ils ne pouvaient se départager par leur effort.
% Demski et Sappington [1984].
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nous permet de conclure aisément quant au niveau de profit atteint quelle que soit la
configuration productive.

Cependant, si [’interdépendance des décisions contribue au relévement des propriétés
incitatives du partage du profit, I’engouement des employeurs pour ce dispositif demeure
difficilement explicablew. Il ne supporte en effet toujours pas la comparaison avec les
dispositifs individuels les plus performants, tel le quota individuel.

Forts de ce constat, nous verrons, dans un second temps, comment I’interdépendance des
décisions d’effort ouvre la voie a I'implémentation d’une structure légeérement plus complexe
de rémunération par partage du profit. Cette forme, assimilable a un partage classique
conditionné cependant 4 la réalisation d’un seuil minimal de performance collective, constitue
une amélioration substantielle du mécanisme, qui le hisse & hauteur des formes les plus

performantes de rémunération individuelle.
2.1 Choix d’effort et interdépendance des décisions

Le niveau d’entraide demeurant inchangé par la prise en compte d’une nouvelle hypothése

relative a I’effort propre, nous obtenons a I’optimum

e = A4
v a(1+6)

Les conditions de Kuhn et Tucker pour Ieffort propre définissent le niveau optimal d’effort

'pour des salariés interdépendants

%7 Cf. I’annexe pour une description de 1’évolution des pratiques de partage du profit.

197



Chapitre IV : De I’art de tirer parti de la compléte coordination des efforts des salariés

%Y,

Le premier terme (a—e"/l) correspond, trés classiquement, a la variation de rémunération de
i

oy; deﬂ

I’agent consécutive & 1’accroissement de son effort propre. Le deuxiéme terme (a—’ p
e.. de..
b 1

4)

traduit, lui, la variation de rémunération consécutive aux ajustements sur 1’effort propre. Nul
lorsque les décisions sont prises en toute indépendance, il devient positif lorsque les salariés
décident ensemble de leur niveau d’investissement personnel.

Nous déduisons ainsi de I’écriture des niveaux d’effort, le niveau de production optimal

y < 204
)

La maximisation du profit selon le parametre de partage du profit implique A =—411: (car la

production est une fonction linéaire du taux de partage), et définit le niveau de profit optimal

A Ioptimum, 1"utilité des salariés est E[U,]= %

La totale coordination des décisions d’effort, en prémunissant intégralement les salariés
contre le risque de comportements de type passager clandestin, restaure I’efficacité du partage
du profit. Les individus intégrent en effet, lors de la détermination de leur décision optimale,
le fait que leur effort sera suivi a l'identique par leurs collégues, et qu’ils seront donc
totalement indemnisés de leur effort « partagé». Dans ces conditions, le mécanisme de
partage du profit ne souffre plus du traditionnel probleme du « 1/n », et la taille du groupe est
maintenant sans incidence sur ses propriétés incitatives.

Il-en résulte bien évidemment un accroissement important de niveau de profit, qui, selon un
principe qui nous est maintenant familier, peut étre décomposé en deux effets.

¢ Un effet quantité.

En supprimant les comportements de passager clandestin sur ’effort propre, le contrat latéral

contribue & I’augmentation du niveau global d’effort (le niveau d’entraide restant, lui,
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constant), et par conséquent, du niveau de profit et d’utilité®®. Sous cette nouvelle hypothese,
les salariés se comportent « comme s’ils n’étaient qu’un », ce qui aboutit assez naturellement
a I’égalisation des performances incitatives du partage du profit et des mécanismes
individuels de rémunération reposant sur un principe identique, tel le salaire proportionnel 4 la
piece®.

¢ Un effet répartition.

L’existence d’un contrat latéral sur la seule coopération conduisait précédemment 3 un
déséquilibre des choix d’efforts, les salariés privilégiant les comportements non assujettis au
risque de passager clandestin (Chapitre III). L’extension du contenu des accords entre salariés
a I'intégralité des efforts rétablit I’équilibre en permettant au salarié de répartir ses efforts sur
le seul critére de leur pénibilité respective (les efforts étant parfaitement substituables dans la
fonction de production). Ainsi, la répartition converge de nouveau vers optimum
psychologique de répartition, réduisant d’autant la pénibilité d’un effort donné, et renforgant
les niveaux de profit et d’utilité.

La combinaison de ces deux effets rend le partage du profit seul mécanisme a tirer parti de la
compléte coordination des décisions d’effort. Le niveau de profit ainsi atteint équivaut, quelle
que soit la valeur de I’élasticité de substitution, & celui obtenu par un salaire proportionnel a la

piece.

Cependant, si I’efficience du partage du profit est rétablie, ce résultat ne doit pas occulter le
role essentiel qu’y tient ’hypothése d’interdépendance des comportements. Les propriétés
incitatives de ce dispositif restent en effet liées a 1’existence d’une entente préalable entre les
agents qui, si elle ne parait pas déraisonnable, reste une hypothése relativement forte.
L’ hypothése traditionnelle de 1’analyse économique étant I’indépendance, cette solution a pu
paraitre quelque peu insatisfaisante, voire tautologique. Il n’y aurait ainsi, & proprement
parler, aucun mécanisme collectif de rémunération permettant d’obtenir 1’effort de salaries
dont les décisions sont prises isolément.

Les économistes ont bien sir cherché des régles de rémunération collective qui

« internalisaient » dans le calcul effectué par chaque salarié, tous les bénéfices de son effort.

% A Tinverse de celui entre niveau de production et niveau de profit, le lien entre accroissement du niveau de
production et niveau d’utilité des agents n’est pas systématique. Ainsi, les mécanismes de quota individuel et de
salaire différentiel 2 la piéce « confisquent » I’intégralité du surplus généré par les accords entre salariés, ce que
ne fait pas le partage du profit dans sa forme « pure ».

% Par principe identique, nous entendons rémunération proportionnelle 4 la production, celle-ci étant cette fois
collective. Nous avons déja souligné qu’un tel principe de rémunération s’avérait moins efficace que celui de la
spécification d’une norme de performance. Nous reviendrons sur ce point.
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Ils escomptaient ainsi réconcilier propriétés incitatives et hypothése. Mais cette tentative s’est
selon nous, c’est le point que nous développerons ici, partiellement soldée par un échec. Les
regles de rémunération ainsi présentées ne s’affranchissent que dans des cas trés circonscrits
du besoin d’interdépendance des décisions d’effort.

Cependant, assez curieusement, ces schémas construits dans 1’optique d’inciter a ’effort des
salariés indépendants se révelent tres performants, lorsqu’il s’agit d’obtenir 1’effort de salariés
interdépendants. Leur application conduit en effet a des niveaux d’efforts tout a fait similaires
a ceux obtenus par les meilleurs schémas individuels de rémunération. Nous présentons un de
ces dispositifs améliorés, trés représentatif des pratiques salariales menées par les employeurs,
et en comparons les propriétés incitatives d’abord lorsque les salariés sont interdépendants,

ensuite lorsqu’ils sont indépendants.
2.2 Incitation a I’effort et norme collective de performance

Ayant constaté la relative inefficience d’un mécanisme simple de partage du profit entre

19 Holmstrom se propose d’étudier une régle de paiement collective

agents indépendants
susceptible de ne pas engendrer de comportements de passager clandestin.

Cette régle consiste a verser aux salariés un salaire fixe'®' I auquel est adjoint une prime b,
payée a chacun a condition que la production totale qui résulte des efforts dépasse un seuil ¥ .
Cette régle de rémunération peut donc clairement étre assimilée a& un quota collectif.
Formellement, elle s’écrit

wy=I+bsi¥Y2Y
=1 si¥Y<Y

En outre, et ce point nous intéresse tout particuliérement, la prime de quota collectif peut fort
bien étre une portion du profit de ’employeur. Elle n’a pas en effet a étre déterminée ex ante,
et ’employeur peut mettre en place une structure composite de rémunération, conditionnant le
versement d’une prime de partage du profit a la réalisation d’un objectif de production. Dans

ces conditions, la régle de rémunération devient la suivante

19071 *article de Holmstrém [1982] est précisément Ia formalisation canonique du traditionnel probléme du “1/n”.
11 Ce salaire fixe est éventuellement nul, en particulier lorsque les salariés sont neutres vis-a-vis du risque sur le
revenu, hypothese initiale du modéle de Holmstrém.
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w,=I+1Y siY=Y
=1 siY <Y

Nous en étudions les propriétés incitatives dans le cadre simple d’efforts parfaitement

substituables dans la fonction de production.
Soit e, I’effort du salarié i, et g; la probabilité que la norme collective soit satisfaite.

Nous avons ainsi

=P(yi+yj2)7)
Ae,.+s,.+Aej+gj217)

=G(Ae,.+Aej—}7)

ol G est la fonction de répartition de la variable aléatoire — (s L+ g )

Les conditions de Kuhn et Tucker du programme du salarié pour I’effort total (réparti
conformément a ’optimum psychologique de répartition, puisque les efforts sont parfaitement

substituables dans la fonction de production) s’écrivent

oEU], _
Oe,

aE[Ut] < 0
Oe. ~
aql d aY 4
@(ae,. % . J}‘E[Y]““ ‘( deJ ge, |~ C@=0

%, 0g; , de ; o, ay e,
@[éaa-}—a—g;aej ayj)/lA(e +e)+g, e, de ae] C(e)<0

Dans le cadre de cette nouvelle régle de rémunération, I’accroissement de 1’effort du salarié a
des effets complexes sur sa rémunération, puisqu’il contribue d’une part & I’augmentation de
sa probabilité de satisfaire a la norme collective, d’autre part au relévement de la prime versée
en cas de succés. Cette variation complexe peut cependant étre décomposée en deux effets

plus simples
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¢ L’accroissement de la probabilité de satisfaire 4 1a norme a prime donnée, ce qui correspond

04, , de %, Og;
Oe, Oy, de; Oe; Oy,

Lorsque les salariés se comportent en parfaite indépendance, I’argument entre parenthéses se

ay 9q;
de; 0y,

a I’accroissement d’effort du seul individu .

ici au terme ( ) AA(e +e)).

réduit & =+ =L, c’est-a-dire la variation de la probabilité de satisfaire a la norme, consécutive

¢ L’accroissement de la prime, a probabilité donnée de la remporter, ce qui correspond ici au

Y, de;
terme
9i ae de 6e
La encore, lorsque les salariés se comportent en parfaite indépendance, ’argument entre
parenthése se réduit a %yei , c’est-a-dire la simple augmentation de la prime consécutive a

I’effort de I’individu i. .
Nous déterminons la solution de ce programme, pour chacune des hypothéses de

comportement, I’interdépendance puis I'indépendance des salariés.
2.2.1 Norme collective de performance et salariés interdépendants

Pour des salariés interdépendants, la condition du premier ordre peut s’écrire

aE[U ]

:>2Ag(A(e+e) Y)i24e,+GlA(e, +€) - ¥ )204 - 20e, = 0
G(A(e,.+ej) ¥)i4

=as o -24'2g(A(e,+e)-T)

i

Compte tenu de I’expression de I’effort, 1’utilité de I’agent équivaut &

E[U,']zqi Y]_weiz
=e,.( A(e,.+ej)—?)12/1"a’ei)
= eGld(e, +e)-T )/12/{1—

[0)
20— 44 Ag(A(e, + ) - Y)J
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En ajustant la valeur du parametre A de partage du profit, I’employeur peut rendre 1’ utilité de
’agent aussi faible qu’il le désire. A 1’optimum, ce paramétre est donc fixé de sorte a annuler

I’utilité de I’agent. Nous obtenons ainsi

20 -4427g(A(e,+e)-T )= => A=

a) g
44g\A(e, +e) -7 )

En substituant cette expression dans la précédente, nous simplifions I’expression de I’effort

optimal

oz 2G(A(e,. +ej)—?)M
i @

Parallélement, le profit espéré peut s’écrire

E1)= Hy]-2G{A(e, +¢) - ¥ ) AHY]
= r)(1-26{4(e +e)-7 ),1)

La condition du premier ordre sur le taux de partage s’écrit alors

oefr]

oA 0

(1-26(4(, +¢)-T)a)+ Hr](- 26{d(e, +¢)~T))=0
2 (1-46{4(e +e)-7)2)=0
& Glale +e)-F )=

Q)Q)Q)
~

=
L=

Cette relation définit le lien optimal pour I’employeur entre taux de partage du profit, et
probabilité de satisfaire a 1a norme collective.
En substituant cette expression du lien optimal unissant les parameétres de rémunération dans

celle de I’effort, nous déterminons 1’effort et le profit optimaux

192 Car _@[_]6 Y ——1;:[{]

o A
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.

=20
- A
E[H],- 20

Les niveaux d’effort et de profit correspondent terme & terme & ceux obtenus par 1’application,
a des salariés liés par un accord moral de réciprocité, d’un schéma de type quota individuel ou
salaire différentiel a la piéce. Ce résultat n’est en soi pas surprenant : la totale interdépendance
des décisions fait que le collectif se comporte comme « un seul homme ». La norme collective
de performance est alors « internalisée » par chacun de ses membres, qui voit ainsi dans le

mécanisme d’incitation, I’équivalent d’un quota individuel.
2.2.2 Norme collective de performance et salariés indépendants

Pour des salariés indépendants cette fois, la condition du premier ordre implique

aE[Ux ] =0
Oe,

= Ag(A(e,+e) - ¥ ) 124e,+ G(A(e,+ ¢~ F ) Ad - 200¢, = 0
G(A(e,. +e)— Y)M

T -2 +e)-7)

1

Compte tenu de I’expression de I’effort, I’utilité de I’agent s’écrit

Hu )= M:}Y J-we

= o(Gla(e, +e) - ¥ ) 124 - we,)

= eGld(e +e)-F ),12/{1 -

®
4o — 4A218(A(ei +e)-Y )]

A priori, en ajustant la valeur du parameétre A de partage du profit, I’employeur peut de
nouveau rendre 1’utilité de ’agent nulle.

A ’optimum, nous aurions ainsi
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L e - 3w —
4w - 44 lg(A(e.-‘*‘ej) Y) =4 4A2g(A(e,~+ej)‘Y)

En substituant cette expression dans celle de 1’effort, nous déduisons directement

. 2G{A(e, +¢) -7 ) 4
P w

Un raisonnement similaire au précédent nous conduit a ’effort et au profit optimaux :

-4 -4
“=20° E[H]-Za)

Nous constatons immeédiatement 1’identité des niveaux de profit anticipés, quelle que soit la
conjecture émise sur le comportement des agents. Par un ajustement adéquat des paramétres
de rémunération, I’employeur semble pouvoir obtenir I’incitation collective de salariés
indépendants.
Cet ajustement de la régle de rémunération pour faire face a 1’indépendance de ses salariés
s’opéré de la maniere suivante. Le taux A de partage du profit détermine en quelque sorte le
«retour sur effort » pergu par le salarié : plus il est élevé, plus le salarié est directement
récompens¢ de son effort. Ainsi, lorsque la variance de l’aléa est forte, et qu'un effort
| marginal n’accroit que faiblement la probabilité d’atteindre la norme collective, I’employeur
augmente le retour sur effort en jouant sur le taux de partage. De méme, pour I’incitation de
salariés indépendants, qui n’envisagent pas d’obtenir une indemnisation indirecte de leur
effort via ies ajustements d’efforts des autres, il « suffit » également a I’employeur d’accroitre
ce taux. De cette maniére, il dédommage directement le salarié de ses efforts, et pallie
I’indépendance des comportements par une certaine « réattribution» de la performance
globale. On constate ainsi que le taux de partage du profit appliqué a des salariés
indépendants est trois fois plus important que celui appliqué a des salariés décidant ensemble
de leurs efforts'®.
Parallelement, pour maintenir inchangé son niveau de profit, I’employeur compense un taux
de partage plus élevé par une probabilité plus faible de verser la prime, ce qui peut étre obtenu

facilement par un relévement de la norme de performance collective.

19 Ce principe est également celui appliqué par 'employeur pour d’autres mécanismes, comme le salaire
différentiel a la piece. Le tarif 4 la piece y est ainsi deux fois plus important pour des salariés indépendants que
pour des salariés liés par un accord de réciprocité.
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Cependant, il est bien évident que contrairement a la norme, le paramétre de partage du profit
ne peut étre fixé librement. Méme si un accroissement du taux de partage, compensé par une
plus faible probabilité de verser les primes, est sans incidence sur le profit anticipé de
I’employeur, celui-ci ne peut promettre plus que la production anticipée. Il ne peut fixer de
primes trop importantes, sous peine de ne pouvoir faire face, le cas échéant, au succes

forcément collectif de ses salariés'®.

Dans ces conditions, le taux de partage est plafonné a A =% : I’employeur ne peut, de

maniére crédible, promettre a chacun plus de la moitié¢ de la production totale.

Cette limitation est bien siir tout a fait regrettable car le taux de partage du profit défini
précédemment pour des salariés indépendants pourrait fort bien lui étre supérieur.
L’employeur pourrait alors ne pas parvenir a un tel niveau d’effort, en particulier lorsque la

variance de 1’aléa est forte. C’est ce que nous entendons démontrer maintenant.
2.2.3 L’échec de Pincitation collective de salariés indépendants

Dans cette sous-section, nous développons I’idée que 1’employeur ne peut généralement pas

obtenir le niveau de profit maximal (e =4, E[I'I]=%) par une incitation collective,

20

lorsque les salariés prennent leurs décisions d’effort en parfaite indépendance. Obtenir un tel
niveau d’effort nécessiterait en effet une valeur du parametre A de partage du profit,

incompatible avec le fait de ne pouvoir promettre plus qu’il ne sera produit.

Pour mener 3 bien cette démonstration, le cas général est assez peu approprié. S’il permet de
spécifier une condition sur le paramétre de partage du profit, il devient difficile de la relier
clairement 4 la variance de 1’aléa. Dés lors, comme nous 1’avons fait précédemment, il est

intéressant de retenir une spécification simple de la loi de probabilité.

Nous supposerons donc que [’aléa —(ej +a,.) suit une loi de probabilit¢é uniforme sur

Pintervalle [~ k; k].

1% Ce qui n’est pas le cas dans le cadre d’un quota individuel. Méme si I'ensemble des salariés regoit la prime,
ce qui peut paraitre assez improbable, I’employeur reste solvable (le cas échéant, son profit est nul).
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Soit g la fonction de densité de la variable aléatoire,

g(x) = # sixe[—k;k]
0 sinon
d’ou I’on déduit,
0 six <-—k
G(x) = i‘-z”r];l‘- si—k<x<k
1 si x>k

Nous reprenons donc I’analyse précédemment menée, en spécifiant pour chacune des

hypothéses de comportements, la structure de rémunération que I’employeur devrait adopter

pour obtenir le profit maximal.

Pour des efforts interdépendants; et dans le cadre d’une variance relativement faible de

I’aléa, le niveau maximal de profit E[I'I]z -54—; est atteint par 1’application des paramétres

105

suivants'® (obtenus en substituant I’expression de la fonction de répartition dans le modéle
général)
=1
A= 4
g =1
F=4 g
@

> A2

En revanche, dans le cadre d’une variance relativement forte (k£ > P

les suivants

_1_L
1% =42~ 2%k
Y=k

\

19 Remarquons également que la solution en univers certain correspond au partage du

_
assorti d’une norme correspondant a la production optimale Y = A? .
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Plus la variance de I’aléa est forte, moins 1’effort marginal accroit la probabilité d’atteindre la
norme collective. Pour obtenir I’effort, I’employeur doit alors augmenter en proportion le taux
de partage du profit. Il releve également la norme collective a atteindre, de sorte & maintenir
inchangée son espérance de profit. Dans le cadre d’une variance relativement forte, apparait
ainsi une condition sur le taux de partage du profit.

Celle-ci peut s’écrire :

islor<d
w

=

Remarquons cependant que la condition imposée au mécanisme d’incitation est extrémement
lache. Elle impose simplement que la variance de 1’aléa ne soit pas tellement forte qu’une
production négative serait possible (ce qui est une condition évidente d’application d’un

partage du produit).

Pour des efforts indépendants maintenant, et toujours dans le cadre d’une variance faible

2 e, N . . . . . .
(k< —6’—45) le mécanisme aboutit & des niveaux similaires de profit par la structure suivante

shy TR

A

~| R

Comme nous en avions l’intuition, le cas d’une variance trés faible pose assez peu de
probléme. Dans ce cadre, en effet, I’accroissement de 1’effort a des conséquences importantes
sur la probabilité de satisfaire a la norme, et ’employeur n’a pas alors a fixer de taux de
partage trop élevé pour obtenir Peffort. Il applique ainsi a des salariés indépendants le méme
schéma de rémunération qu’a des salariés décidant ensemble de leurs niveaux d’efforts, et
’incitation collective de salariés indépendants semble envisageable.

Cependant, il nous faut remarquer que contrairement a la situation d’interdépendance des
salariés, et bien que la structure de rémunération soit parfaitement identique, le mécanisme ne
répond que trés partiellement au probléme des comportements de passager clandestin. La
regle énoncée ici ne vaut en effet que pour deux salariés, et ’augmentation de la taille du
groupe incité a des effets désastreux sur sa capacité¢ d’incitation. L’employeur ne pouvant

promettre de partager plus que la production anticipée, le taux de partage maximal est en effet
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décroissant avec la taille du groupe. Cette condition réduit le taux de partage applicable, et
rapidement, pour des salariés indépendants, il peut devenir insuffisant pour maintenir un tel
niveau d’effort.

A Tlinverse, cette diminution du taux de partage maximal n’affecte en rien les niveaux
d’efforts de salariés se coordonnant parfaitement, puisqu’ils « internalisent » le fait que leur
variation d’effort, méme si elle est directement peu rémunératrice, augmente
considérablement la quantité globale d’effort fournie par I’ensemble des salariés. L’effet taille
disparait ainsi entiérement.

Cette distinction apparait méme plus nettement encore dans le cadre d’une variance forte.
Pour un méme niveau d’effort, en indépendance, il faut en effet fixer les parameétres de

rémunération de la maniére suivante :

’,1=3ka2>

24

- A

<qx 6k0)
)7=%“£—+k

Au fur et 3 mesure de 1’augmentation de la variance de ’aléa, ’employeur doit accroitre le
taux de partage, et relever en proportion la norme collective. Le schéma de rémunération tend

ainsi rapidement vers une quelque chose qui n’a plus beaucoup & voir avec un partage du

1
2

totale, et avec la probabilité complémentaire une rémunération nulle. La régle de paiement

profit. Le salarié pergoit avec une probabilité proche ou égale a = la moitié de la production

s’apparente alors a une loterie sur la production.
Cependant, comme I’employeur ne peut dépasser le taux maximal de partage, apparait une

condition sur celui-ci, que 1’on peut écrire :

i<larc L
3w

N |
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Comme pour I’incitation de salariés interdépendants, la variance de 1’aléa ne doit pas étre trop
forte. Mais, la condition est ici beaucoup plus restrictive'® : le seuil de variance au-dela
duquel I’employeur ne peut obtenir pareils niveaux d’effort est trois fois plus faible, et I’est
d’autant plus que le groupe est de taille élevée. Dés lors, a I’exception de groupe de taille trés
restreinte, et donc la production est peu marquée par 1’aléa, la régle de rémunération ne
permet pas d’inciter a I’effort des salariés indépendants, alors qu’elle convient parfaitement

des salariés coordonnant parfaitement leur niveau d’effort.

Ce résultat, comme la similitude du niveau de profit avec celui atteint par un mécanisme de
type quota individuel, est tout a fait conforme a ’intuition.

En effet, si le principe « explicite » du partage du profit avec seuil s’arréte au versement d’une
prime si une norme collective est atteinte, le mécanisme qui lui est « sous-jacent » est plus
complexe. Compte tenu de la structure de rémunération, une prime identique versée a chacun,
il ne semble en effet pas déraisonnable de penser que 1I’employeur escompte « implicitement »

une répartition égalitaire de la charge de production entre salariés homogenes, soit
y,=y= % 197 Pour le dire autrement, le mécanisme présenté ici correspond en pratique a un

« quota individuel implicite », I’employeur sous-traitant a ses salariés la tdche de se répartir la
charge de production collective. Rien d’étonnant alors a ce que les choix optimaux d’efforts

. correspondent a ceux liés a ce quota individuel « implicite ».

Ces choix d’effort sont optimaux quelle que soit I’hypothése de comportement des salariés,
méme 1’indépendance. En effet, sachant que tous les autres salariés ont fourni ce niveau
d’effort, il est rationnel pour I’individu de le fournir a son tour.

Cependant, que cette issue soit un équilibre de Nash ne nous indique pas comment les salariés

parviennent a I’atteindre. Or, c’est précisément ce passage implicite d’une norme collective &

= M— e‘- - —4'/4—
242 1) i
106 | 2 solution correspond a des conditions similaires sur la variance de I’aléaest { ¥ =k et E[I'I] = ZAZ)- .
4’ E[Ui ] =0

%= %o

197 Jne telle hypothése n’est cependant pas nécessaire au raisonnement. Nous 1’admettons essentiellement afin
de faciliter I’exposé.
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une norme individuelle, cette appropriation d’une partie de la norme a réaliser, qui ne peut
€tre fait par des salariés indépendants, réduisant ainsi 1’efficacité du mécanisme.

En effet, s’il considére ses décisions sans incidence sur celles des autres, le salarié se voit
confronté a un schéma de rémunération « incompréhensible » pour lui : atteindre un niveau de
production qu’il ne peut lui-méme réaliser. Cependant, comme la prime qu’il regoit en cas de
succes est proportionnelle a son effort, et que la probabilité de satisfaire & la norme est non
nulle, il est malgré tout rationnel pour lui de fournir un effort positif. Dans ces conditions, si
I'employeur peut fixer un paramétre de partage du profit suffisamment élevé pour que
I’indemnisation directe des efforts des salariés soit importante, et si parallélement la variance
de I’aléa est faible, le niveau d’effort peut étre élevé.

Mais dans les cas contraires, c’est-a-dire si le taux maximal de partage du profit est faible ou
st la variance de I’aléa est forte, ’effort d’un salarié qui n’envisage pas que celui-ci sera suivi
a I'identique par les autres, n’a que tres peu d’influence sur sa rémunération. L’incitation
collective de salariés indépendants conduit alors & des niveaux relativement faibles d’effort et

de profit.

Cette incapacité du mécanisme de faire converger les efforts vers I’effort maximal est un
probléme tout a fait classique. Comme le souligne Cormier [1995, p.28], la solution
d’Holmstrsm'® pour rétablir 1’efficience des régles collectives de paiement se voit limitée par
le probléme de Pexplicitation du processus de convergence vers I’équilibre. Un salarié dont la
décision est prise en totale indépendance ne fournit le niveau souhaité d’effort que si, au

préalable, I’autre fournit lui méme ce niveau'?.

%% Holmstrsm souligne qu'un mécanisme de quota collectif n’est qu’une solution parmi d’autres au
comportement de passager clandestin, et propose d’autres dispositifs comme un salaire collectif a la piéce. Dans
ce dernier cas, chaque salarié percoit un tarif 2 la piéce pour chaque unité de production collective, I’employeur
se prémunissant de la faillite en leur imposant un bonus négatif (il s’assure méme bien mieux que cela, puisqu’il
peut abaisser a sa guise ce bonus, de sorte a saturer la contrainte de participation du salarié) : « The scheme is
only one of many possible solutions to the free-rider problem when (budget-balancing) is not imposed. Bonding,
where each agent pays up front (the norm) and received a share (equal to total production) is another alternative,
though it may be infeasible when they are endowment constraints » [1982, p.328]. Ce schéma de rémunération,
comme celui de quota collectif ou de « bouc émissaire » (Rasmussen [1987]) ne régle toutefois pas un des
aspects essentiels du probléme de la « solution » d’Holmstrém, celui de la convergence vers 1’équilibre. Un
individu, s’il envisage pas que son effort soit suivi & Iidentique par les autres, n’a d’autre choix que de fournir
un effort nul. Il ne peut en effet lui méme satisfaire a la norme collective, et pense donc ne pas pouvoir parvenir
4 obtenir la prime (il ne peut non plus, dans le cadre d’un salaire collectif 4 la piéce, espérer obtenir un niveau de
production suffisant pour combler le bonus négatif). Seule I’assurance d’une interdépendance compléte des
efforts de chacun, peut mener ces mécanismes a une solution efficiente.

199 1 e probléme est démultiplié pour plus de deux salariés : le salarié ne fournit I’effort optimal que si I'ensemble
des autres fait de méme.
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Aucun vecteur initial d’effort ne permet alors la convergence vers 1’équilibre de Nash (sauf
lui-méme, mais la propriété est évidente). Plus encore, aucune déviation de I’équilibre ne
rétablit les niveaux d’effort. Que I’autre fournisse un niveau d’effort positif, un coup « hors
equilibre » différent du niveau nul optimal, afin de susciter des réactions « indépendantes » de
l'autre, n’entraine aucun ajustement d’effort. Cet équilibre n’a donc aucun bassin

d’attraction''°.

Si en édictant une norme collective, I’employeur désigne implicitement un équilibre, celui-ci
n’est atteignable que si les individus se coordonnent. Un mécanisme de partage du profit,
méme assorti d’une obligation de satisfaire une norme collective (mais un quota collectif est
équivalent), ne permet donc pas de répondre a la question de I’incitation collective de salariés
indépendants. En revanche, un tel mécanisme revét des vertus incitatives trés importantes
lorsque les salariés ont passé entre eux des contrats latéraux sur I’intégralité de leur effort. Il
reproduit 1’allocation des ressources d’un quota individuel (lorsque les salariés sont liées par
une reégle de réciprocité), et s’avere donc tout a fait a méme de tirer parti de I’interdépendance

des décisions d’efforts des salariés''".

"% Une critique plus courante (Cf. Cormier [1995]) de la solution d’Holmstrém est celle de multiplicité des
équilibres de Nash. Par ce mode de rémunération, I’employeur sous-traite a ses salariés la charge de s’entendre
sur la fagon de satisfaire a la norme. Si implicitement, I’équilibre « montré du doigt » est celui trés intuitif d’une
équipartition des tiches, 'employeur laisse en fait les salariés s’entendrent sur 1’équilibre joué. Un salarié peut
fort bien alors souhaiter abaisser sa contribution personnelle, laissant les autres compenser sa baisse d’effort. Ce
comportement étant d’autant plus applicable que les salariés sont nombreux et que la charge a se répartir est
faible, eu égard au rendement marginal de 1’effort supplémentaire correspondant au montant de la prime. Rien
n’est donc explicitement dit sur la coordination effective des salariés, et nous pouvons alors de nouveau douter,
lorsque les salariés ne passent aucun contrat latéral, du fait qu’ils parviennent & s’accorder sur ’effort optimal.
Cette critique ne porte pas ici. L’équilibre de Nash décrit sature en effet la contrainte de participation des agents,
de sorte qu’aucun salarié ne peut escompter faire compenser par les autres son effort sous-optimal. Le probléme
de la convergence reste cependant entier.

1! par extension, cette conclusion est vraie également lorsque seuls les niveaux d’aide sont coordonnees
(hypothése de réciprocité) mais que I'élasticité de substitution est nulle. En effet, du fait de I’ajustement
automatique des efforts, aucun comportement de passager clandestin n’est alors & craindre, de sorte que
I’employeur peut accroitre les performances incitatives du partage du profit en y adjoignant une obligation de
performance collective.

Cependant, alors que ceci est valable pour toute configuration productive lorsque les décisions d’effort sont
interdépendantes, ce n’est vrai que dans le cas particulier d’une élasticité de substitution nulle, lorsque seules les
décisions d’aide sont coordonnées. On peut de plus étre sceptique quant a la capacité des agents de s’entendre
pour faire face a cette norme collective de production : la coordination n’est pas le fait d’un calcul ex ante, mais,
ex post, d’un ajustement automatique de 1’effort propre au niveau de coopération.
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3. Résultats comparés

Le classement des résultats obtenus pour les modéles présentés dans les sections précédentes,

mene au tableau suivant.

Partage du profit avec £ £ 9(1 +k )2
seuil 20 2a(1+6)(1+ &)
Quota individuel
Salaire différentiel a Ia A Azo(l +k )2
pidee 20 20(1+6)(1 + 6k?)
2 2
Q(M) sig<l
. . Az 20 1+6 k
Salaire d’efficience p .
2o Ap( 14k Y 1
+ . 1
2 (R o=
Partage du profit A ' _ A6+ k)
4o 4a(1+6)(1+ 6k
2
Salaire a Ia piéce A2 ALH1+k)
4o 41+ 6)(1+ 6k
Tournoi 0 0

La prise en compte de la possible interdépendance des agents bouleverse, peut-étre plus que
toute autre hypothése de comportement, la hiérarchie des mécanismes d’incitation a ’effort.
Cette hypothése agit en effet de maniére trés différenciée sur les performances des différents
schémas de rémunération.

Tout d’abord, elle rend inopérant le mécanisme de tournoi, en poussant les individus qui y
sont engagés a faire collusion contre les intéréts du principal. Les salariés comprennent ce 2
quoi, par I’émulation, I’employeur veut les mener, et se liguent pour profiter de la
détermination ex ante des primes attribuées aux compétiteurs. Ils peuvent ainsi espérer

remporter le tournoi sans investissement personnel.
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Alors que précédemment c’était principalement I’incapacité du tournoi & susciter la
coopération des salariés qui faisait préférer d’autres mécanismes de rémunération, c’est
maintenant le principe méme qui constituait le stimulus a Peffort qui est attaqué,
indépendamment de la valeur de I’élasticité de substitution.

Certes, des modifications substantielles du mécanisme peuvent le rendre moins fragile a ces
coalitions. Ma [1988] montre que parmi celles-ci, un mécanisme ou le principal récompense
ses agents lorsqu’ils dénoncent I’effort sous-optimal de leurs collégues, permet a I’employeur
de restaurer sans cofit 1’efficacité du tournoi''’ (mais non, naturellement, de susciter de
I’entraide). Mais bien qu’il soit relativement simple & implémenter, ce mécanisme pose bien
sir la question de la crédibilité d’une telle mesure : un employeur peut-il véritablement
I’implémenter, sans s’exposer a des désagréments tels (dégradation de l’ambiaﬁce de travail,
contestation des pratiques de rémunération, greve...) qu’ils rendent d’autres mécanismes plus

souhaitables ?

Supposer la compléte coordination des décisions d’effort des salariés rétablit, en revanche, les
propriétés incitatives d’un mécanisme simple de partage du profit, pour les mettre au niveau
d’un schéma de rémunération proportionnelle a la performance individuelle. Ce résultat était
tout a fait attendu : sous cette hypothése, les salariés ne font en effet littéralement « plus
qu’un », ce qui transforme implicitement le mécanisme de partage du profit en un salaire
proportionnel a la piece.

Mais surtout, I’extension de 1’analyse a une situation d’interdépendance des décisions d’effort
propulse au sommet de la hiérarchie des meécanismes d’incitation a Deffort, et
indépendamment de la valeur de Délasticité de substitution, un mécanisme de partage du
profit « verrouillé » par un quota collectif.

Ce mécanisme, de méme que ceux de quota individuel et de salaire différentiel a la piéce
(dont les performances ne sont pas modifiées par la prise en compte d’une totale coordination
de effort), dominént I’ensemble des autres, y compris un salaire d’efficience a probabilité

.. ~ 1
unitaire de controle' .

112 Cf. Lanfranchi [1996, p.79-80] pour une discussion plus approfondie sur ce théme.

13 A Iexception du cas de parfaite substituabilité des efforts dans la production, et de la convergence tout a fait
fortuite des inclinations naturelles des salariés et des besoins de répartition de I’employeur. Mais nous avons déja
pu souligner qu’il n’y avait, dans ces conditions, ni probleme d’incitation, ni probléme de répartition.
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Un mécanisme collectif de rémunération pratiqué dans le cadre de régles adaptées, et appliqué
a des salariés dont les comportements satisfont certaines hypothéses, permet donc une
incitation a I’effort tout a fait performante. C’est I’essence méme de la reniarque de Cahuc et
Dormont [1992b, p.46]: « Ainsi, contrairement & une opinion souvent avancée,
intéressement n’entraine pas nécessairement des comportements de resquillage (free
rider)....I'intéressement peut €tre incitatif s’il est pratiqué dans le cadre de régles adaptées, ou
la prime est versée conditionnellement 2 la réalisation d’un objectif fixé par I’entreprise ». La
forme optimale d’incitation collective de salariés interdépendants, bien qu’apparemment
quelque peu complexe, se trouve au demeurant en parfaite adéquation avec les pratiques
salariales : 1’attribution de primes d’intéressement et de participation conditionnellement a la
satisfaction d’un objectif collectif, qui joue le réle de « garde-fou » et permet a I’employeur

de moduler ’incitation a I’effort.

Remarquons, en outre, que I’accroissement du niveau de profit de I’employeur que permet ce
partage du profit « modifié¢ », se fait entiérement au détriment des salariés. L’employeur
parvient effectivement par cette régle & s’approprier 1’intégralité du surplus pour ne laisser au
salarié qu’une utilité nulle. Alors que précédemment, un plus grand degré de coordination
permettait aux salariés rémunérés par un tel dispositif d’accroitre leur utilité, -la pratique de la
réciprocité concourant ainsi, bien que parfois faiblement, au bien-étre de 1’agent-, il en va ici
tout autrement. L’interdépendance de leurs décisions rend accessibles des niveaux plus élevés
d’effort que I’employeur, par une modlﬁcatlon adéquate de la régle de rémunération, exige et
obtient. L’idée de partage est par conséquent, on le voit, parfaitement illusoire. Lorsqu’il est
mis en place, c’est-a-dire lorsqu’il permet d’atteindre des niveaux d’effort le faisant preférer
(faiblement) & un autre mode de rémunération, un mécanisme de partage du profit ne promeut
aucun partage.

Ce résultat donne de nouveaux arguments aux détracteurs des dispositifs de partage du profit,
qui soulignaient précisément le caractére profondément illusoire et démagogique d’un
« partage ».

Ainsi la CGT qui publie le 13 Octobre 1988 (Le Peuple, n°1271) « P'intéressement, machine
de guerre », et qui juge tour a tour I’intéressement « contre le salaire, contre le SMIC, contre
la qualification, contre les primes, contre I’emploi, contre les conditions de travail, contre la

protection sociale, contre le service public et finalement contre la lutte ».
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De méme, la Confédération Frangaise Démocratique du Travail (CFDT), qui par la voix
d’Albert Detraz, déclarait « L’actionnariat a pour objet d’intéresser les salariés a leur
entreprise pour les détourner de leurs revendications qualitatives. C’est une tentative
d’intégration capitaliste par [’illusion du 'capital distribué, c’est la réalisation du
pancapitalisme cher a certains, de ce capitalisme populaire qui serait la solution miracle a la

lutte des classes ».

Concluons enfin sur le fait que notre analyse montre que, dans I’hypothése de salariés se
coordonnant parfaitement, le choix entre un dispositif de partage du profit avec seuil et un
mécanisme de quota individuel ne peut se faire sur la seule base de leur capacité a tirer parti
des accords conclu entre agents. Toutes choses égales par ailleurs, ils permettent en effet
’accession a des niveaux identiques de profit.

En tout état de cause, il nous faudrait donc recourir a d’autres critéres de sélection, plus
accessoires, permettant de les différencier. Nous n’en ferons cependant rien et suggérerons
méme 1’idée, qui constituera un développement important du chapitre suivant, que loin d’étre

concurrents, ces mécanismes sont des pratiques jointes.
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Conclusion sur ’approche par variation de conjectures : quelques

éléments a propos des politiques de rémunération.

A ce stade (provisoire) de I’analyse de la question du choix du dispositif optimal de
rémunération, il apparait que I’attention des employeurs doit se porter, en priorité, sur deux
¢léments.

+ Tout d’abord, ce qu’ils pensent que sera le comportement de leurs salariés.

L’organisation qu’ils dirigent s’appuie sur des comportements informels, et ceux-ci jouent un
rble essentiel dans le dispositif incitatif. Ils conditionnent en effet, a la fois la performance
absolue des mécanismes d’incitation a 1’effort, mais également leur performance relative, et
donc le choix de I’'un d’entre eux. Pour une configuration productive donnée, un méme
dispositif peut voir ses performances fortement fluctuer selon le degré de coordination des
décisions d’effort, au point d’en faire le meilleur choix ou, au contraire, le plus mauvais.

¢ Ensuite, ce qu’ils croient étre 'intensité de la nécessité que les salariés coopérent.

Elle représente le besoin d’obtenir des salariés qu’ils travaillent a leurs propres taches et &
celles .des autres selon une répartition spécifique. Elle symbolise donc I’exigence d’un

mécanisme susceptible d’infléchir trés précisément les comportements d’effort des agents.

' Forts de ces constats, I’employeur dispose, par ’intermédiaire du schéma de rémunération,
d’un moyen assez efficace d’inciter ses salariés a prendre des décisions d’efforts conformes a
ses besoins technologiques. Mais, le choix du meilleur dispositif doit se faire en toute
intclligencé.

Certains mécanismes ne conferent en effet qu'un faible pouvoir sur la répartition des efforts.
Un employeur a donc a priori tout & craindre de leur application, lorsque qu’il lui faut
absolument parvenir a ce que ses salariés travaillent ensemble, et de maniére appropriée.
C’est, par exemple, le cas du mécanisme de tournoi, incapable de susciter 1’entraide des
salariés quelle que soit leur velléité de le faire, ce qui en réserve I’application a des situations
ou I’organisation de la production est telle, qu’elle permet aux salariés de se passer facilement
du concours des autres.

A T’inverse, certains mécanismes permettent d’influer assez fortement sur les décisions des

salariés. Toutefois, certains d’entre eux ne conferent une telle capacité de régulation que s’il
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existe préalablement une régle de réciprocité tempérant I’individualisme des agents. C’est le
cas des différentes formes de salaire a la piece et du quota individuel.

Néanmoins, lorsque cette condition est remplie, ils se révelent trés efficaces quelle que soit la
configuration productive. Ainsi, lorsque les relations entre salariés sont telles qu’un coup de
main n’est jamais laissé sans contrepartie, les mécanismes de quota individuel et de salaire
différentiel & la picce s’averent particulierement dignes d’intérét.

Enfin, certains mécanismes permettent cet infléchissement des comportements d’effort, sans
exiger que les salariés coordonnent préalablement tout ou partie de leur effort'’®. Cette
capacité d’adaptation, méme si elle souvent payée du prix d’une moindre précision dans
I’ajustement des efforts, se réveéle extrémement précieuse dans des situations ou
I’individualisme des salariés, poussé a son comble, rend la coopération difficile alors qu’elle
est requise par le proces de production.

C’est le cas d’un mécanisme de salaire d’efficience, dont la force réside assez curieusement
dans la capacité a obtenir des quantités importantes d’efforts dont la répartition n’est pas
déterminée par des considérations de performance individuelle. Cela le rend adéquat lorsque
les inclinations naturelles des salaries se révelent relativement conformes aux comportements
que I’employeur souhaite voir promus. A contrario, cela le rend inapproprié lorsque la
propension a I’effort des agents les fait s’éloigner des exigences technologiques, et que les
salariés ont tendance a papillonner avec leurs collégues ou, au contraire, & se concentrer sur
leur propre tache, alors que le procés de production exige I’inverse.

C’est également le cas d’un mécanisme de partage du profit (qu’il soit ou non couplé a une
exigence de performance collective), dont les capacités de répartition et d’incitation sont
réellement surprenantes. Qutre sa capacité a obtenir une coopération adéquate de salariés
indépendants (en particulier dans les situations que nous venons d’énoncer), il se distingue
également par ses capacités & obtenir des niveaux tres €levés d’effort, lorsque le contenu des
accords entre agents s’enrichit (principalement 1’interdépendance des décisions d’efforts, mais
également la simple réciprocité lorsque la coopération est, en outre, parfaitement
indispensable). Dans cette situation, ces capacités sont telles qu’il peut potentiellement étre
préféré a un mécanisme individuel d’incitation & I’effort, méme si la performance individuelle

des salariés est observable''’.

11 Ce qui ne signifie pas, au contraire, qu’une coordination n’engendrera pas un niveau plus élevé de profit.

'3 Tout au moins, le partage du profit n’est pas dominé par le quota individuel. D’autres éléments, la fiscalité
associée 3 chaque mécanisme ou I’historique des pratiques salariales par exemple, peuvent rendre préférable I’'un
ou I’autre.
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On aboutit ainsi a la régle de décision (provisoire) suivante, quant au mode optimal de

rémunération :
Contenu de
I’accord préalable
Indépendance Réciprocité Interdépendance
@i—=0-&=0 . %=0;%___1 g.‘irz.zl;&,__]
de, > de, e, e e, de;
~ ~ ~ ~ ~ N
O faible O fort O faible O fort O faible o fort
Salaire Quota Quota individuel Quota individuel
d’efficience individuel Partage du profit
Partage du
profit

Le choix d’un mécanisme d’incitation repose sur sa capacité a servir le besoin de controler la
répartition des efforts. Il permet a I’employeur de s’assurer que les salariés coopéreront

conformément aux besoins technologiques associés au procés de production.

Remarquons cependant que cette représentation, fondée sur une approche par variation de
conjectures, ne prend pas en compte la possibilité pour I’employeur d’influer directement sur
les relations que peuvent entretenir les salariés (leur régle de comportement). Or, il ne semble
pas déraisonnable de considérer une telle hypothése : nous sommes certainement bien plus
enclins a pratiquer la réciprocité quand le dispositif de rémunération 1’encourage, ou a prendre
nos décisions en totale indépendance quand le schéma incitatif promeut des principes
individualistes.

Une telle hypothése pourrait donc modifier le choix de I’employeur. Nous en étudions

maintenant les implications.
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Chapitre V

Du mécanisme d’incitation comme régulateur du

comportement
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Introduction

L’approche dite par variation de conjectures adoptée jusqu’ici, place le contenu des
accords moraux conclus entre les agents au centre de ’analyse de la question du choix d’un
mécanisme d’incitation. La connaissance des principes que les salariés érigent comme régle
de comportement est en effet un pré-requis important dans la détermination de la structure
optimale de rémunération. L’employeur ne peut que s’accommoder du comportement de ses
agents. Il ne gouverne pas aux relations de travail des membres de son entreprise.

Certes, il n’est pas rendu tout a fait impuissant face a I’attitude de ses salariés. L’analyse
conduite dans les trois chapitres précédents nous a montré que le mécanisme d’incitation lui
permet méme un réglage relativement fin de certains aspects de leur comportement (la
répartition entre effort propre et aide). Ainsi, devoir s’accommoder du contenu des accox;ds
préalableé entre agents ne conduit pas systématiquement & une allocation sous-optimale des
ressources, une fois mis en place le dispositif de rémunération le plus adapté au contexte
productif. Mais certaines configurations, telle I’incitation’ 3 la coopération d’agents
indépendants, le laissent plut6t démuni. Le recours aux seuls mécanismes 8 méme a dénouer
le niceud gordien des comportements indépendants se paie souvent du prix d’une grande
imprécision du réglage (salaire d’efficience), ou de niveaux d’efforts relativement faibles

(partage du profit).

Outre son trés grand intérét analytique, cette approche conditionnelle du contrat de travail''®
se justifie d’un point de vue « dogmatique » par une certaine théorie de I’imbrication des
déterminants du comportement. Les agents ont des principes, et ceux-ci prévalent aux
caractéristiques du schéma de rémunération lors de détermination du comportement.

Comment pourrait-il d’ailleurs en étre autrement, puisque ce sont précisément des principes ?

Un tel point de vue devient cependant diffici