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INTRODUCTION

La rémunération représente I'un des themes les gdusibles de la
gestion du personnel, car elle peut influencercti@ent les comportements
des employés et soutient plus ou moins activemest défis et options
fondamentales retenus par I'organisation.

C’est I'un des outils de communication les plusspant parmi ceux
dont disposent les entreprises pour les aiderigerattetenir et motiver les
employés dont elles ont besoin pour avoir du sudgesiere ces trois mots se
cache tous les objectifs de la rémunération : pagarpersonnel correctement,
c’est s'assurer d’attirer des candidats de qualgeretenir les employés clés a
leur emploi, et d’aligner la motivation des emplsysur les objectifs de
I'entreprise. Donc, la rémunération c’est le mantde 'ordre.

Ce chapitre est consacré a I'étude des différedless rremplis par la
rémunération d’'un point de vue plus large que Buiré et la limiter & sa
dimension pécuniaire. Donner une conception a aur&ration en tant que
'une des modalités de la relation contributionétribution liant le salarié a
I'entreprise, en valorisant les fonctions et lesfgrenances par des éléments
financiers ou non financiers, et en tenant comms exigences des enjeux
economiques et sociaux. Et parce que l'activitarszd est probablement aussi
ancienne, nous citerons les principales périod&sapnnus cette activité au fil
de T'histoire. Ainsi, nous étudierons les principabjectifs de la rémunération,
relatifs a la création d'un sentiment de reconmaiss et d’équité pour les
salariés actuels et futurs, et I'équilibre entresdaisfaction des demandes des
salariés et la capacité de payer de I'entreprisdais un dernier lieu, plusieurs
facteurs limitent et influent les choix de l'entrise en matiere de

rémunération, nous citerons les plus essentiels.
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SECTION 1 : LES DIFFERENTS ROLES REMPLIS PAR LA REMUNERATION

Au carrefour des exigences économiques et desslutbciales, la
rémunération est souvent réduite a sa dimensiomngice, alors en réalité elle
remplit trois roles bien distincts selon Yves EMERBtYFrancois GONIN
1.1. Un r6le économique

La rémunération sur le marché de I'emploi, repnéssée prix du facteur
de production (le travail) des compétences offepasles collaborateurs, en
constituant une part importante des codts de ptamfuet des prix des services
offerts aux clients ou a la population. Bien enterglir le marché des biens et
des services, la rémunération versée transformecd#aborateur en
consommateur, en contribuant a influencer la demghabale.

1.2. Un rdle social

Parce que le niveau de consommation possible grdaeémunération
versée positionne I'individu dans I'échelle socjdl@alorise plus au moins son
métier a l'intérieur comme a I'extérieur de l'orgsation et ainsi contribue a
faconner les rapports sociaux au sein de la collect

Donc le niveau de rémunération était I'expressionsthtut social, il
influence les relations de pouvoir entre les imdlid et comporte une
dimension politique. Monter dans I'échelle sociedt le plus souvent associé a
une progression professionnelle qui, elle-méme,ligup un niveau de
rémunération supérieur.

A cet effet, le positionnement des niveaux de ré&mation offert par
une entreprise devrait prendre en considération sealement les pratiques
d’autres employeurs dans la méme branche, mais laugessibilité de vivre
correctement avec la rémunération touchée, d’'usie Kémunération reflétant
les exigences des postes occupés. Ce qui pose dstiafu des salaires

S\

minimaux, et conduire a remettre en question I'eride des rémunérations

! yves EMERY, Francois GONIN « Gérer les ressouragndines : des théories aux
outils, un concept intégré par processus, comgatibec les normes de qualités »,
3*Megdition, Presses polytechnique 2009, P 289-291.

56



CHAPITRE Il : LE CADRE CONCEPTUEL DE LA REMUNERATION

versées au sein d’'une branche économique ou psuradégories de fonctions
spécifiques, s’avérant insuffisamment payées pesrrdisons historiques, ou
liées a la compétitivité sur les marchés.

En dernier lieu, il ne faut pas sous-estimer lee r8bcial de la
rémunération,
parce qu’il touche le style de vie de I'individudgtnc son intimité.
1.3. Un role psychologique

Ce dernier traduit les sentiments d'équité et diest personnelle
présents en chacun des membres du personnel, gtbaena faconner la
perception d’'une justice organisationnelle qui aépéortement du sentiment
d’équité interne que la politique de rémunératiéassit a générer. Donc, le
niveau absolu de salaire est certes important, mais décisif, car une
personne peut se sentir tres injustement traitégprenant que, pour un poste
comparable un collégue est mieux rémunéré, pareeaqssi lorsqu’un corps
de métier entier lutte pour une revalorisation eetsaitements, il en va bien de
I'estime et de la valeur que la société a traveraployeur, accorde a tel ou tel

métier, et donc c’est bien d’'un impact de naturgepslogique dont il s’agit.

SECTION 2 : LA CONCEPTION DE LA REMUNERATION ET DE SON STRATEGIE

Cette section a pour objectif de nous permettrmi@eix cerner la notion
de la rémunération a travers ses définitions, tplie nous l'utiliserons dans le
cadre de cette recherche, ainsi que la stratédee réenunération.
2.1. Quelle définition de la notion de la rémunérai

Salaire, traitemeht rétribution, rémunératidnse sont des appellations
correspondant a I'élément explicite et substandal contrat de travall,
constituant la contrepartie du travail exercé stiag par un salarié.

Mais dans sa conception large, la rémunération fEgjuemment

confondue avec le salaire mot utilisé dans unepitseplus étroite, de portée

! Terme utilisé et employé dans la fonction pulidu Terme plutdt utilisé pour les
cadres que pour les ouvriers ou les employés. B&apgrmand DAYAN et autres,
« Manuel de gestion », volume 2. Edition EllipsédJF, 1999. P 453.
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plus restreinte que rémunéré, pour deésigner la sonwargent versée
mensuellement, avant (salaire brut) ou aprés (salaet) les déductions
sociales et fiscales, échangée contre le travédicefé. Par contre, elle se
conforme avec rétribution, ou elle constitue laspagon essentielle fournie par
I'employeur en contrepartie du temps de travailles compétences apportées
par les collaborateurs.

La rémunération comprend donc les avantages pkgihjaes (statut
social, sécurité d’emploi) et matériels qui décaulde la relation de travalil.
Elle est de ce fait plus large que salaire qudgame consistance matérielle
obligatoire.

Alors, selonl’approche juridique, le salaire est la contrepartie du travail,
impliquant, une rémunération équitable pour un tyjee travail, pour un
travailleur par rapport a l'autre, et donc une mesde travail qui puisse
justifier, évaluer et faire admettre la différetiba d’ou les grands principes
connu et qui n'ont pas toujours perdu de leur ditéua
-« a travail égal, salaire égal », I'employeur &stu d'assurer I'égalité de
rémunération entre tous les salariés de I'un olad&e sexe, pour autant que
les salariés en cause sont placés dans une gsitudéatique. Ce principe ne
signifie pas que des différences de rémunératiensenivent pas exister. Mais
pour un travail égal ou de valeur égale, elles eltivétre justifiees par des
éléments objectifs

Plusieurs types de motifs peuvent étre avancés patifier une
différence de rémunération entre deux salariésaqoomplissent un travail a
priori de valeur égale : des motifs tenant aux itgglprofessionnelles du

y £\

salarié, a sa situation juridique particuliere,évdlution de I'entreprise et de

1 AUBERT-MONPEYSSEN Thérese, « Principe « a traggal, salaire égal » : quels
éléments objectifs justifient une différence de wégration »,
http://afdt-asso.fr/fichiers/publications/ TAMTESAlip.
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ses accords collectifs, a la situation du marché’am®ploi, a la structure
interne de I'entreprise®.

Ce principe a engendré le développement de méthddedassification du
travail basées sur les taches de travail,

-« a chacun selon son travail » principe de difiéigion qui fait intervenir la
nature des taches de travail et les performancegailleurs pour justifier
les différences salariales.

Ces principes imposent une égalité de rémunéraidre les salariés
placés dans une situation identique, c'est-a-diesteant des travaux exigeant
un ensemble comparable de connaissances profeskemmde capacités, de
responsabilités et de charge physique ou nforale

Ainsi, la mise en ceuvre de cette regle est souecdifficulté, puisque
elle augmente des litiges sur I'égalité de salaiesc des résultats incertains
pour 'employeur. Et elle sera trés fréquente das®ntreprises individualisant
les rémunérations. Alors, pour éviter des litigd'ssaue incertaine, I'entreprise
a vivement intérét a avoir devant les tribunaux éésments et les criteres
objectifs justifiant la difféerence de rémunératiotels qu'une grille
d’évaluation, une fiche de fonction ou de poste...

Selonl'approche sociale le salaire est « un moyen financier permettant
au travailleur et a son famille de mener une vgndiet de développer leurs
personnalités et capacités ».Cette approche inwligudéfinition des besoins
vitaux des travailleurs et de leurs familles, llsa ainsi n’est plus seulement
une affaire entre travailleur et employeur, il \aré intervenir la puissance
publigue a travers notamment la fixation de sagaméimum garantis.

Quanta I'approche économique,elle défini le salaire sur l'idée que
« le travailleur crée des richesses et de nouvelésurs par son travail, une

partie de ces richesses doit lui revenir ». Cagmn implique que les salaires

! Social Pratique / N° 515 « A travail égal, sala#gal: une notion peaufinée
par les juges au fil du temps », 25 décembre 26024, http://www.wk-
rh.fr/actualites/upload/SPR515_salaire_egal.pdf.

2 Synthése social, « Application du principe «aail égal, salaire égal », Juin 2006,
P 05, http://www.infodoc-experts.com/pdf/.
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doivent établir une certaine équité devant le tiataépartir objectivement les
fruits du développement.

Par ailleurs, la rémunération selon THEVENEZ représente le salaire
ou le traitement ordinaire de base et tous leseawvantages et accessoires
payés, directement ou indirectement, en espéce oatere par I'employeur au
travailleur en raison de I'emploi de ce dernier ».

Donc l'idée est de mettre en ceuvre une véritablatéglie de la
reconnaissance a l'image de la stratégie de lanmgense. Dans ce sens, la
reconnaissance est plus large et atteste de larv@@eonomique, sociale et
psychologique) que I'employeur accorde aux prestatifournies par son
personnel, en laissant la question de la recompense

Ainsi, un processus de rémunération, bien concti Bimonter a la
fois :

e équitable,

* simple et transparent,

» attractif sur le marchée,

e économique et efficient,

* durable.

Equitable : de maniere a donner a chaque salarié Il'assuratiége
correctement payé, non seulement par rapport &vitgcqu’il exerce, mais
aussi par rapport a ses collegues. Parce quedatiiment d’injustice exprimé
ou Vécu par les salariés est porteur de conflitergigls ou est un facteur de
démotivation. Cependant, I'équilibre entre la cimition et la rétribution du
salarié constitue I'une des clés importantes dhatetion stable et loyale entre
I'entreprise et le salarié.

Donc, l'équité renverrait a la perception d’'une quion entre le
niveau et le type de contribution du salarié eté&aunération, elle peut aussi

correspondre a I'idée que sa performance danavaitijustifie les chances de

Maurice THEVENET et autres, « Fonctions RH : pqligs, métiers et outils des
ressources humaines », Edition la Source, 20038P 2
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sa progression dans I'entreprise. A cet effetjdaanchisation des emplois doit
donc pouvoir répondre a un Iégitime souci de jesiociale : la rémunération
doit étre jugée équitable par rapport a celleadgges, non seulement collégues
dans les mémes emplois, mais aussi dans d’autregidos et a d’autres
niveaux hiérarchiques. En plus, les mécanismesseprocédures utilisés pour
attribuer ces récompenses, interviennent de marsgyeificative dans le
sentiment d’équité.

Simple et transparent: pour le personnel, car les systéemes trop complexe
sont non seulement tres lourds a administrer, ngipeinent a donner au
personnel le sentiment d’étre traité équitablemehtissi, ces systémes
s’averent médiocres pour influencer les comportésndans le sens voulu par
I'entreprise, puisque les collaborateurs ne pemeyas le lien entre leur
comportement et la rémunération versée. Plus lemsgsest transparent, plus il
sera aisé a communiquer et a intégrer.

Attractif sur le marché : permettant ainsi d’attirer les bons collaborageeir
ensuite de les conserver. Cette compétitivité péeat évaluée par rapport a la
rémunération des fonctions similaires dans un méassin d’emploi. L’équité
externe est un élément clé de lattractivité, m@as l'unique, il s’agit aussi
d’avoir des pratique de rémunération innovantesobgérentes, ce qui est loin
d’étre toujours le cas. Mais dans une perspectiovbale, 'employé apprécie
I'ensemble des avantages et facilités offerts, npgport a ce qu’il pourrait
obtenir dans un emploi concurrent.

Economique et efficient en obtenant les résultats escomptés traduitsldans
objectifs qui précedent, en engageant le minimumdgens. Ce qui placera la
compeétitivité de la remunération en contradictivra@l’efficience du systeme,
et qui nécessitera des arbitrages stratégiques.

Dans les entreprises privées, ou les intérétsrgives de différents
partenaires sont légion, la rémunération est décirr le marché au point que
beaucoup d’entreprises privilegient I'équité exeeau détriment de I'équité
interne, en ajustant les salaires par rapportragliéte annuelle de rémunération

dans leur bassin d’emploi. A l'inverse, les orgatiems publiques mettent en

61



CHAPITRE Il : LE CADRE CONCEPTUEL DE LA REMUNERATION

avant I'équité interne, par la nécessité d’égatiee traitement, ou seule la
fonction occupée est rémunérée et non la maniéné elte est tenue. Cette
fonction est rémunérée indépendamment de la Stuatie I'Etat et de

I'évolution du marché de I'emploi. Alors, un sys®rde rémunération doit
permettre de mieux prendre en compte les compé&eartgarestations fournies
par le personnel a travers une analyse des folctadés présentées par
I'organisation.

Durable : en favorisant des comportements qui tiennent ¢erdps enjeux a
long terme et non seulement ceux basés sur unemmsation des profits a
court terme.

Dans cette perspective, la rémunération selon BinWeiss ne
constitue que l'une des modalités de la relatiamtrdaution-rétribution liant le
salarié a l'entreprise. Cette relation déborde dere purement mateériel et
renvoie au double échange entre d'une part a celaualarié apporte a
I'entreprise (sa contribution) et d’autre part ageeil en retire sous forme de
divers profits et avantages (sa rétribution).

Ainsi, en matiére de contribution, on peut distiegae qui reléve de la
simple force et habilité physique, du temps degirés, du talent et des savoirs
faire, des résultats ou performances réalisées...

En matiére de rétribution, on trouve tout ce quéve du salaire, des
diverses primes, gratifications et avantages mdieétalirects ou indirects,
immédiats ou différés et aussi avantages matédeisrs. C'est-a-dire tout
élément monétaire et matériel, mais la rétributiemvoie a d’autres aspects de
nature le plus souvent immatérielle et symboligc@nme les satisfactions
psychologiques dans I'exercice du travail, l'acgiie de nouvelles
compétences par la formation et le parcours prioiessl en vue d’améliorer
son employabilité, le pouvoir et l'influence proéarnotamment par I'acces
aux fonctions de commandement et de direction...

Ces éléments non matériels de la rétribution, peuaines personnes peuvent

! DIMITRI WEISS, «Les ressources humaines », Editial’organisation, 1999,
P 326.
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étre plus importants que la rémunération elle-mémess pour la plupart des
salariés, la rémunération représente I'essentiebdtrat de rétribution.

Par ailleurs, selon Yves EMERY et Francois GONIN,pocessus de
rémunération peut étre défini comme suite: « @ege par lequel
I'organisation valorise les fonctions assuméegeplerformances réalisées par
le personnel, par des éléments financiers et nmandiers, en tenant compte
des moyens & disposition et des pratiques d’aatregoyeurs >

Cette définition prend en considération la sengébihaturelle du
personnel vis-a-vis des éléments de rémunératiesi-a-dire rémunérer le
personnel en assurant une équité interne, entradasbres du personnel et une
equité externe, par rapport a d’autres employeursndme bassin d’emploi,
tout en visant un juste niveau de rémunération.

Donc la rémunération est un systeme cohérent dutdvengageant
I'entreprise a verser des salaires (constituant cmit et sa dépense) a ses
collaborateurs (constituant leur revenu), tout atfonsant les fonctions et les
performances par des éléments financiers et namdiars, en tenant compte,
de la rationalité budgétaire de I'entreprise qdieete son équilibre financier a
long terme, des exigences de I'équité externe tdrna qui affecte son
équilibre social entre différentes catégories devdilleurs et ainsi, de la
situation individuelle et le degré de motivationalecun de ses membres pris
individuellement.

Il s’agit bien sans doute, d’'un systeme de pilotalyss complexe dans
une organisation dont les enjeux économiques etusogouent une telle
importance sur son fonctionnement et ses évolutions

Les aspects de conception de la rémunération deéwapitulés en ses

trois grandes fonctions dans le tableau ci-apreés :

! Yves EMERY, Francois GONIN, Op.cit., P 296.
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Tableau (Il. 01) : Les Aspects De Conception De LRémunération

TRADUCTION
DEFINITION REFERENCES (pour 'homme de personnel)
Contrepartie | Marché, rareté Enquéte Salaire
w d’'un travail | (libéralisme) }
> /' }
= Equilibre Négociations} augmentations
@) Rémunération— Revenu | Production/consommation| Salariales } générales
% (Fordisme) }
O \ }
L Equilibre financier Masse salariale
Colt de 'entreprise
m Partage Justice sociale Participation, intéressement
-
é Rémunératio<v Equité collective Classification, grille de salaire
O
@ RécompengeMérité, équité individuelle | Individualisation
lerJ Optimisation de la Gestion des carrieres (capacitg
= Moyen | ressource humaine potentiels)
z de gestion
% Rémunération-» des Performance individuelle et équi
= Ressources Motivation/implication (bonus, augmentation individuelle
0 Humaines| des hommes
o Performance d’entreprise

he

(intéressement)

Source: DIMITRI WEISS, « Les ressources humaines », Edgial’organisation, 1999,

P337.

Nous intéressant dans le cadre de cette étudeenselnble de la

rémunération globale. Elle comprend donc bien semement le salaire de

base mais aussi tous les avantages et accessa@iyes, pdirectement ou

indirectement, en espéce ou en nature, par I'ereplogu travailleur dans le

cadre de la relation de travalil.

2.2. La stratégie de la rémunération

En fait le responsable des ressources imesalispose d’'une grande

variété d’outils, de pratiques, pour construiresysteme de rémunération de

son entreprise. Cette liberté de choix lui offreptassibilité de concevoir de
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véritables stratégies de rémunération. Ces choixdas conséguences en
matiere de performance. Apparemment des entresigekires sur différents
criteres appliquent bien des stratégies de remtiogrdifférentes en matiére de
niveau de rémunération et surtout de structure ydgese de rémunération
selon Gerhart et Milkovich (199b)Leur étude a montré que des entreprises
possédant les mémes caractéristiques quant adeykyés et aux emplois
occupés, et soumises aux mémes facteurs de camtmg&€averent donc
utiliser des systemes de réemunération différerdasdis que la structure de ces
systemes de rémunération est restée stable. Gdmargsemblent témoigner de
I'existence de stratégies de rémunération délilsédeela part des entreprises
étudiées.

Pour GOMEZ-MEJIA et WELBOURNE la stratégie de rémunération
se définit comme : «le répertoire des choix pdssibde rémunération
accessibles aux gestionnaires qui peuvent, sot@irees conditions, avoir un
impact sur la performance de l'organisation et dyes efficace de ses
ressources humaines ». lls ont recensé 17 dimensitratégiques de la
rémunération qui sont relatives a trois domainesawoir : la logique de
rémunération, le design du systéme de rémunératioria gestion des
rémunérations. Le tableau ci-apres montre les diinan stratégiques de la

rémunération :

! CHRISTINE, Marie, VACHER, Henninger, « RechercHang congruence entre

stratégie de diversification et politique de rémmatién appliquée aux cadres non
dirigeants », These de Doctorat en Sciences deioBestniversité des Sciences
Sociales TOULOUSE 1, Sous la direction de SIRE BriNovembre 2000, P 21.

2 CHRISTINE, Marie, VACHER, Henninger, Op.Cit., P22-
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Tableau (11.02) : Les Dimensions Stratégiques De LRémunération

Logique de rémunération

Design du steme de rémunération

Rémunération des

Rémunération des

Rémunération au

Rémunération au

Emplois compétences dessus du niveau dessousehuni
du marché du marché
Rémunération a Rémunération de la Rémunératien fix| RéEmunération

I'ancienneté performance plut6t que variable| variable plutdt que fixe
Référence a la Référence a la Primes fréquentes uiération
performance performance différée
Individuelle collective

Orientation de Orientation de Primauté aux Primawtx

court terme

long terme

intrinséques

rétributions

rétributions

extrinseques

Aversion au risque

Prise de risque

Gestion des rémunérations

Référence a la Référence a la Centralisée Déceptal
performance performance d'un

globale de établissement ou

l'organisation d'une unité

Primauté accordée| Primauté accordée a Opacit de | Transparence de la

a I'équité interne

I'équité externe

communication

omimunication

Systeme

hiérarchique

Systéme égalitaire

Absence de

participation

Participati

Mesure quantitative

de la performance

Mesure qualitative

de la performance

Gestion

bureaucratique

Gestion flexible

Source: CHRISTINE, Marie, VACHER, Henninger, « Recheratiane congruence

entre stratégie de diversification et politique réenunération appliguée aux cadres

non dirigeants », Thése de Doctorat en Sciencésedtion, Université des Sciences
Sociales TOULOUSE 1, Sous la direction de SIRE Bridovembre 2000, P 22.
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SECTION 3 : LES ETAPES DE L' EVOLUTION DE LA REMUNERATION

L’activité salariale est probablement aussi anaeriny a prés de 4.000
ans, le code d’Hammourabi posait déja le princijugn dalaire 1égal calculé
soit d’aprés le travail fait, soit & la dutédinsi, nous allons introduire les
principales périodes qu’a connus cette activitérgs au fil de I'histoire:

3.1. La période de I'esclavage et des serfs

Dans les communautés rurales d’autrefois, ou omitvien autarcie
(économie fermée), la grande partie du travailt éeécutée par les esclaves
gui ne recevaient de leur maitres que gite et cbuid® nombreux autres
salariés étaient occupés comme serfs. lls étaittlaches a la terre et
travaillaient en participation, recevant une padléda récolte en contrepartie de
leur travail.

3.2. La période de moyen age

Dans les périodes de pénurie de main d’ceuvre equasales epidémies,
les salariés ont acquis une certaine liberté. Lesaas dans les villes,
profiterent de conditions d’emploi et de salairdaspavantageux que les
salariés agricoles, et les travailleurs étaienepagn grande partie en biens et
services mais leur salaire était controlé afin a@elgr chaque classe a sa place.
3.3. La période industrielle

Dans I'économie ouverte de cette période, les fodtemarché ont eu libre
cours, les travailleurs étaient payés en fonctieriedir production, le salaire
était égal a la production, payé en biens et sesyiassortis d’argent comptant.
Et pour prévenir les abus, de nombreux pays sedstés de lois pour protéger
les salariés et réglementer le systeme de rémimeeat nature.

Dans cette époque, I'intérét porté au salaire siestu et a donné lieu a de
nombreuses théories pour se positionner.

La rémunération du travail est a la fois le priatimoyen de subsistance

! Jean Francois de MARTEL, «Les instruments du aijet salarial», Editions
LIAISONS, 2003, P11. \

2 SEKIOU et autres, « Gestion des ressources humain&™ Edition, Ed DE
BOECK, 2007, P159.
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de I'écrasante majorité des travailleurs, et unt aiél production pour les
employeurs. Cette distinction va se refléter dassdourants fondateurs des
théories économiques.

Les classiques et les marxistes insistent surnieani de vie correspondant
a la rémunération du travail et mettent en avardal@ctere conflictuel de la
détermination des salaires. Les Néo-classiquegiisntsdavantage du coté de
I'entrepreneur, a la recherche de la meilleure doaibon productive possible.
Le travail un facteur de production faisant I'obggtin marché, la spécificité
humaine ne se retrouvant que dans les caractésstigarticulieres de I'offre
de travail.

Enfin Keynes, tout en reprenant les postulats dee bidéo-classique,
introduit la distinction entre salaire nominal atasre réel.

A cet effet, 'analyse classique reposait sur lugération du travail
entant que catégorie économique distincte, qui rafpdorsqu’il y a
dissociation entre le propriétaire de la terre,digenteur du capital et le
travailleur qui offre son temps de travail. La tioa de ce que percoit le salarié
est le résultat d’'une négociation entre deux pemsret d'un rapport de force.
La loi de I'offre et la demande est présente tantls marché des biens ainsi
sur celui du travail, le niveau du salaire s’étalsjpontanément au point
d’équilibre entre 'offre des détenteurs de I'oud# production cherchant un
employé productif et la demande des travailleuesatant a s’employer.

Le pouvoir de négociation des travailleurs pewut &mporairement accru.
La hausse des salaires qui en résulte permetmr&liaration des niveaux de
vie et l'accroissement de la population ouvriérelaAgénération suivante,
I'afflux de main d’ceuvre conduit les salaires auwilsde subsistance ou en
dessous. Ainsi, ce raisonnement est appelé [oiRIBAN' des salaires, pourtant
il existe une limite en dessous de laquelle ilimgtossible de faire descendre la
rémunération du travail, et ce pour des besoingalet d’entretien de I'ouvrier

et sa famille.

! Dominiqgue MEURS « La rémunération du travail » BeeBniversitaire de France,
1995, P 15.
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Pour I'analyse Marxiste, le salaire est ce quipaste a I'ouvrier, a savoir,
rémunéré non son travail, mais sa force de tramailplus exactement la
reproduction de cette force. Or la valeur du profikiriqué par I'ouvrier et que
s’approprie le capitaliste est supérieure a cebela force de travail, la
différence constitue la plus value ou le profit giént accroitre la valeur du
capital possédeé par le capitaliste. Donc, I'analysexiste considére le travall
salarié¢ comme la derniere forme de servitude huepafui conduit a la
pauvreté absolue.

Par contre, I'analyse Néo-classiquelace le travail & égalité avec les
autres facteurs de production (le capital, la terreTous ces facteurs
s’échangent sur des marcheés, et le salaire, priacteur travail, dépend de la
forme de la courbe d'offre de travail et de celeeld demande de ce dernier.
Donc, leur raisonnement reposait sur I'hypothesee’concurrence parfaite
sur tous les marchés et le marginalisme.

En dernier lieu, I'analyse Keynésienne, ne rejpts les postulats Néo-
classiques de recherche d’égalisation entre larsatéel et la productivité
marginale. Mais elle opére une distinction entredi&ire nominal, fixé sur le
marché du travail au terme de négociations engneaiifeurs et entreprises, et
le salaire réel, rapport entre salaire nominakestgrix, dont la détermination
dépend des mouvements des prix enregistrés sumdeshés des biens. Donc,
les salariés se battent pour garder au moins &airs nominal et ainsi ils sont
victimes de lillusion monétaires : s’ils pouvaie@tre surs d’'une baisse du
niveau général des prix, ils accepteraient éveletmeint une baisse du salaire
nominal car ils seraient certains de conserver éenenpouvoir d’achat. Mais
dans la réalité, ils ne disposent pas d'élémentsngitant I'observation
ponctuelle de baisse des prix et le mouvement énmpue général. Et méme
avec une connaissance parfaite de l'indice des peia ne signifierait pas pour
autant que les salaires seraient préts a accepter baisse des salaires

nominaux.

! Dominique MEURS, Idem, P16.
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Aussi, la dimension collective de la rémunératiotervient dans ce sens.
Les salariés cherchent a conserver leur positilative par rapport a d’autres
groupes de salariés, accepter une baisse dessalague de les faire régresser
dans la hiérarchie des rémunérations si les auteesuivent pas le méme
mouvement.

Ainsi, un salaire nominal désignant un salaire im@ren monnaie, est un
salaire réel exprimé en pouvoir d’achat.

3.4. L’époque contemporaine

De nos jours, dans les pays industriellement av\arie® méme que dans
les industries urbaines des pays en développerzembtalité du salaire est
versée en monnaie (espéce, cheque, dépodt diretts edalariés sont libres
d’acheter, au prix du marché ce qu’ils veulent.

Par ailleurs, la complexité du travail, linfluenceles progres
technologiques sur les processus de productionpemis aux employeurs de
licencier les salariés ou en réduire le nombrenduidgs ne produisent pas
suffisamment ou si les affaires sont moins bonnes.

Mais en paralléle, guelgues employeurs ont recannusalariés le droit
d’avoir de meilleures conditions de travail et deij d’'un certain degré de
sécurité physique dans I'emploi, c’était donc larfe des premiers avantages

sociaux relative aux accidents et a la mort awaitav

Ces avantages, se sont accrus quand I'Etat s'ss@rde pres a la sécurité
physique et économique des salariés. Cette expaf#icaussi le résultat des
expériences de Mayo et de ses disciples révélantagsatisfaction au travail
conduisait a I'accroissement de la productivitéletla poussée syndicale qui
ont forcé les employeurs « & rendre les salariéseh& >, on parlait alors de

payer pour du temps non travaillé (congés fériggpavacances annuelles,

congés de maladies...).

Donc, les salariés sont rémunérés en fonction de peste et de leur

niveau dans la hiérarchie, et ils ont acquis desdittons de travail plus

1 SEKIOU et autres, Idem. P193, P161.
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