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1 -LES FACTEURS DE DETERMINATION DU PRIX DU TRAVAIL

Dans une premiére phase l'étude a porté sur les observations des
écarts de salaires et des facteurs économiques et sociologiques sus -
ceptiblesdeles expliquer. Dans une seconde phase, les résultats

obtenus ont été testés sur de plus vastes échantillons.

Dans la premiére phase la direction scientifique a été assurée par
MM. M, MONTUCLARD et F. SELLIER. Dans la seconde phase,

la coordination a été assurée par JJ]. SILVESTRE sous la respon-

sabilité de F. SELLIER. Alain DEGENNE aassuréunconseil scien-
tifique pour toutes les questions de technique statistique.
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1-1 INTRODUCTION

I.a recherche que nous avons réalisée sur les différences
de salaires présente en premier lieu des aspects méthodologiques et sta-
tistiques importants., Les définitions et mesures du salaire, le choix des
échantillons, 1es techniques statistiques utilisées sont 1'illustration d'un
souct d'expérimentation aussi minutieuse que possible sur le probléme
étudié, I1 est toutefois essentiel de préciser, avant d'aborder 1'exposé
plus détaillé des méthodes de travail et des résultats obtenus, dans quel
cadre théorique plus général se situeunetelle expérimentation, nécessai-
rement himitée, et a quelles questions nous avions l'intention de répondre.,

Toute théorie du salaire, et plus particaliérement toute théorie des
différences de salaires, se situe nécessairement par rapport & un modéle
defonctionnement etd'équilibre dumarché dutravail. Une approche synthé-
tique des diverses recherches, pratiques ou théoriques, rdalisées sur le
fonctionnement du marché du travail et des divers modéles qui en décou-
lent conduit a définir quatre schémas de références.

Tout d'abord nous pouvons faire référence au modéle de marché du
travail de concurrence parfaite ou & son actualisation par rapport aux né-
cessités de la pratique réelledumarché, modéle de marché du travail néo-
classique. Ces deux modéles, bien que conduisant & des prévisions et &
des schémas interprétatifs légérement différents, relévent de la méme
approche conceptuelle, La formation du salaire y apparait comme un cas
particulier de la lormationduprixd'unproduit sur un marché. Les échan-
ges sont libres, la mobilité est totale -ou au moins suffisante- et les sa -
laires se fixent selon la loi1 de l'offre et de la demande. 1l n'existe pas
sur de tels marchés de cloisonnements suffisants pour remettre en cause
de facon fondamentale le rdle du libre jeu des décisions individuelles dans
la réalisation d'un équilibre de longue période conforme aux hypothéses de
la théorie de la concurrence parfaite.

Un troisiéme modeéle général a pour principale originalité d'admettre
de tels cloisonnements tout en restant dans un schéma de fonctionnement
ou les décisions 1individuelles des salariés et des entrepreneurs tiennent
encore la place essentielle. Nous référant & une terminologie adoptée par
C. KERR nous 1l'appellerons le marchédu travail "naturel". Un tel marché
du travail est alors cloisonné et structuré selon des lignes de partage
qui reflétent les choix, les attachements, les refus des acteurs du marché
que ceux-ci résultent de motivations strictement économiques (cofit moné -
taire de la mobilité) ou non économiques (résistance au changement en tant
que tel). Les cloisonnements les plus fréquemment observés apparaissent
entre les zones géographiques, les métiers et les unités de production
(entreprises ou établissements). L'existence de tels cloisonnements et
la permanence de leur "efficacité" dans le temps conduit & remettre radi-
calement en cause les hypothéses de la concurrence parfaite, ou de la
concurrence imparfaite, quant a la formation des salaires, Ceux-ci ne

a
se forment plus sur le marché a partir d'échanges parfaitement libres
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mais a partir d'un processus plus complexe de décisions individuelles
relativement indépendantes et donc selon des lois, a priori, beaucoup
plus difficilement généralisables.

Le dermer modeéle généralde marchédu travail auquel 1'expérimen -
tateur peut faire référence est celui du marché du travail "institution-
nel”. Les caractéristiques, siructures et régles de fonctionnement,
d'un tel modele sont nécessairement trés difficiles a définir par un é-
noncé abstrait dans la mesure ol, beaucoup plus que les autres, elles
résultent de choix collectifs dont les motivations et les résultats dépen-
dent de facteurs sociologiques et politiques qui dépassent largement le
siumple cadre du marché du travail. On peut toutefois faire deux remarques
l'une concernaniles structures d'un tel marché, l'autre ses lois de fonc-
tionnement. Les structures et les cloisonnements du marché du travail
institutionnel reflétent trés généralement les structures et les cloison-
nements du marché naturel (syndicats de métiers, syndicats de secteurs
ou d'entreprises, cloisonnements géographiques des négociations syn-
dicales). La différence essentielle avec lemarchédu travail naturel tient
a ce que certains cloisonnements se trouvent renforcés, et souvent fi-
gés, tandis que d'autres se trouvent ignorés. C'est le cas lorsque l'on
constate la puissance de certains syndicats de métiers dont 1'effet unifi-
cateur supprime, dans le métier considéré, les cloisonnements d'entre-
prise cu méme géographiques. C'estégalement le cas lorsque des entre-
prises ont une organisation institutionnelle interne qui les 1sole prati-
quement du marché. Les r¢gles de fonctionnement peuvent aussi étre
tres sensiblement différentes decellesconstatées sur le marché naturel
Certaines peuvent aboutir & unsystéme du prix du travail, avec une pra-
tique de la mohilité, qui dans certains cas rejoindra celle que l'on peut
décrire dans un systéme de concurrence parfaite, Dans d'autres cas
les déséquilibres dans la structure des prix et les problémes posés
par la mobilité peuvent &tre accrus par rapport & ce que l'on pourrait
constater sur un marché du travail naturel. Les régles effectivement a-
doptées ne peuvent de toute maniére apparaitre que comme le résultat
d'un compromis enire les lois de fonctionnement des deux autres types
de marché, parfait et naturel, défimis précédemment d'une part et d'autre
part une autonomie dont la fonction est de refléter les préférences poli-
tiques, 1déologiques ou philosophiques des acteurs sociaux. Cette ques-
tion et les problemes qu'elle souléve, ne seront pas, ou trés marginale-
ment, abordés dans notre étude,

?

Le choix que nous avons réalisé est en effet celui d'une étude des
différences de salaires dans un marché dutravail dontlemodéle de fonc-
tionnement se situerait a la limite du modéle de marché du travail néo-
classique et du marché du travail naturel,Les expérimentations réalisées
ont eu d'abord pour but de déterminer dans chaque cas quel modéle nous
paraissait le mieux adapté & une explication satisfaisante de la réalité
observeée, Ensuite; a l'intérieur du modéle finalement retenu on a re-
cherché quelles pouvaient &tre les lois, au moins les lois essentielles,
qui régissent les décisions des acteurs du marché.

Les raisons du choix de ce cadre théorique sont essentiellement de
deux ordres.

22000,



Tout d'abord le développement actuel du marché du travail institution -
nel en France ne nous semble pas justifier a quelques exceptions preés, le
recours systématique et prioritaire a un type d'interprétation relevant des
lois de ce marché pour analyser le processus de détermination des salai-
res (1). 11 en résulte alors que les outils d'analyse dont nous disposions
se trouvent dans les régles de fonctionnement du marché du travail de con -
currence ou du marché du travail naturel et c'est au niveau de la valeur
explicative de ces régles par rapport aux faits observés que se situe néces -
sairement le débat,

Ensuite cette méthode d'approche des ditférences de salaires nous
semblait avoir pour caractéristique de poser un probleme théorique & la
fors essentiel et qui n'a pas &té tranchéde lagon satisfaisante dans les nom-
breuses études réalisées a ce jour,

Le débat est essentiel dans la mesure ou 1l pose le probléeme de la con-
[rontation avec les faits du modéle économique fondamental de 1'équilibre
de concurrence parfaite. Lorsqu‘il s'acitdumarché du travail, le test d'un
tel modeéle est particuliérement important puisque du résultat dépendra la
conclusion que 1'on pourra tirer quant al'existence d'un équilibre général,
ou au moins d'une somme d'équilibres partiels, dans la répartition des reve-
nus individuels. En cas de réponse négative, 1'étude des lois concrétes de
la déiermination du salaire, sur un marché qul répond alors au modéle du
marché du travail naturel, conduit & rechercher les facteurs systématiques
de distorsions qui interviennent pour créer et maintenir un déséquilibre fon-
damental dans la distribution des revenus individuels.

Le débat ne nous semble pas avoir été tranché de fagon satisfaisante
dans la mesure ol parmi les nombreuses érudes sur les salaires qui sont
réalisées dans les pays anglo-saxons, les référencesim plicites ou explicites
a tel ou tel modele de marché du travail varient selon les auteurs et selon
les problémes étudiés. De nombreux modéles d'éiude del'évolutiondes sala -
res relatifs en courte ou longue période proposent des schémas d'interpré-
tation basés sur ine interdépendance assez stricte des salaires relatifs qui
ne peut se concevolr que dans le cadred'un marché du travail ou les lois de
la concurrence sont largement respectées. Delamémemaniéreles approches
théoriques et statistiques du probléme, plus vaste, de 1'équilibre général
des revenus individuels font essentiellement références aux lois ef regles
de fonctionnement d'un marché ou les décisions des individus tendent a la
réalisation d'un équilibre répondant aux normes de la théorie de la concur-
rence parfaite. On peut citer 4 ce sujetlesiravaux essentiels de M. REDER
ou de S, BEHMAN par exemple, Danslecasde la France on peut citer éga-
lement les travaux de M, VACHER. D'un autre coté, toutes les études qui
se proposent de tester l'influence surle salaire de diverses variables 1ndé -
pendantes du service échangé sur le marché du travail -la taille de l'entre-
prise, le degré de concentration, la productivité, la force syndicale, les
besoins de main d'ceuvre etc. .. - font mmplicitement référence a& un modeéle
de fonctionnement du marché et de formation des salaires qui est fondamen -
talement différent de celu1 proposé par la théorie compétitive (2). On peut

(1) 11 en eut été tout autrement si notre recherche avall porté, méme partiel-
lement, sur le secteur nationalisé par exemple.

(2) Théorie compétitive : expression retenue par les anglo-saxons pour ex-
primer les adaptations que subit le modéle de concurrence parfaite dans
la théorie néoclassique du marché du travail,



citer par exemple les travaux de ].W,GARBARINO, MAHER, SLIGHTER,
PHELPSBROWN, J.C KNOWLES et D. ROBINSON. Dans le cas de la
France des études de M. ], MERAUD.

Cette confusion des références théoriques pour analyser un méme
marché du travail n'est que la traduction d'une confusion plus fondamen-
tale au niveau des méthodes d'observationdes salaires et de test des diffé-
rents modeles possibles. De trés nombreuses études seréférenta un support
statistique partrop grossier ct 1nadapté puisqu'il s'agit de la comparaison
de salaires moyens d'industries ou d'entreprises. Un tel support statisti-
que est grossier pour des raisons évidentesdans lamesureou1l s'appliquea
des comparaisons d'ensembles d'emplois dont le contenu est difficilement
contrdlable. Il est inadapté puisqu'il se propose de tester une théorie es-
sentiellement basée sur un processus d'échange et de négociations indivi-
duelles sur un marché non structuré en supposant a priori, et sans vérifi-
cation préalable, la validité statistique et la pertinence opératoire de cer-
tains regroupements. D'autres études, beaucoup plus rares, ont pourtant
comme base statistique l'observation des revenus individuels et de leurs
différences. On peut citer par exemple les travaux de ROTHBAUM, R.
RAIMON, JHM. DOUTY, W.WEISS. Dans le cas de la France les études
de M. PARODI, et du Centre d'Etude des Relations Sociales. L'approche
parait alors plus solide mais il nous a semblé que l'usage qui pouvait étre
fait des données statistiques ainsit rassembldées ne conduisait pas a un test
assez rigoureux et formalisé del'hypothése compétitive pour qu'il soit pos-
sible de tirer une conclusion défimtive des résultats obtenus, D'ailleurs
les problémes posés par la prise en compte des différences de qualités in-
dividuelles ou de contenu de postes de travail et de leur rdle dans les dil-
firences de salaires obscrvées, restonn une souirce de conicetation el de
discussion permanente des résuliatsobtenus. Celaitconlirme l'insuffisant e
rigueurdesméthodes utilisées.

L'intérét du probléme posé et la ndcessité d'un effort statistique et
méthodologique dans l'observation des faits justifiait alors la réalisation
d'expérimentations limitées mais systématiques sur les différences de sa -
laires. Ces expérimentations, situées dans le contexte théorique que nous
venons de rappeler, avaient donc deux objets : d'une part tester le modele
de formation des salaires sur un marché de concurrence parfaite ou de
concurrence imparfaite (modele néoclassique). En cas de vérification de
ce modele, ou d'impossibilité de fairela preuve de son caractére non opé-
ratoire pour expliquer les faits observés, rechercher les lois qui a partir
de la prise en compte de données propres aux individus ou au contenu des
postes de travail régissent la formation du salaire suruntel type de mar -
ché. D'autre part, et en cas d'échec du modeéle précédant, en tirer les
conclusions quant au fonctionnement réel du marché du travail, quant aux
variables structurelles fondamentales qui conditionnent la formation des
salaires sur un tel marché et aux loisqui, dans ce cas, peuvent étre con-
sidérées comme d'application assez générale,

Nous allons décrire successivement, dans les deux chapitres suivants,
d'abordles différents choix méthodologiques et pratiques qui ont présidé
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a la réalisation concreéte de la recherche et ensuite les résultats finalement
obtenus, La conciusion nous permettra de dégager, a partir de ces deux sé-
ires d'éléments, les perspectives de travaux complémentaires et les voies



1-2  CHOIX DES METHODES ET CONDITIONS DE REALISATION DE
LA RECHERCHE

Le choix des méthodes de recueil et d'exploitation des infor-
mations posait deux séries de problemes : tout d'abord les problémes
liés a la constitution des échantillons de référence, ensuite ceux lids
au test proprement dit des différentes hypothéses de notre étude.

1-2-1 CONSTITUTION DES ECHANTILLONS - INFORMATIONS RAS -
SEMBL EES

Sur le premier point, constitution des échantillons de réfé-
rence, ayant pris la décision de réaliser notre étude & partir d'un échan-
tillon de revenus individuels, nous avons été amenés, compte tenu de la
spécificité de certains domaines d'études,a définir des méthodes d'analy -
sesassez différentes. Nous avons fait un choix général relatif & la dé-
finition de la notion de marché non plus en tant qu'espace économique et
géographique trés largement défini, évoqué dans l'introduction, madis
comme un ensemble limité d'emplois et surlequel pourraient étre étudiés,
& partir de méthodes d'observation assez simples, les lois de la forma-
tion du salaire. Pour faire notre choix deux possibilités s'offraient a
partir de deux critéres de regroupement généralement retenus en écono -
mie du travail. Soit retemir un échantillon regroupant des emplois qui
définissent un marché des salaires(wagemarket) soit retenir un échan-
tillon applicable & 1'étude du processus de mobilité et de distribution des
emplois (job market), Dans le premiercas -marchédes salaires - on retient
l'ensemble des emplois pour lesquels les salaires payés devraient &tre i-
dentiques ou pour lesquels, selon laconception néoclassique de 1'équi -
libre du marché, le salaire seraitidentique si les imperfections du mar -
ché étarent éliminées, Dans le second cas on s'attache a 1'étude d'une
aire, définie a partir de critéres gdographiques, dconomiques et profes -
sionnels, a l'intérieur de laquelle les salaires ont la possibilité de se
mouvoir et se meuvent effectivement entre différents emplois. Nous avons
évidemment retenu la premiére définition plus restrictive, mais qui seule
répond aux exigences de 1'étude que nous voulions faire.

Dans notre étude chaque échantillon de référence définit donc des
emplois paurlesquels le salaire devrait &tre unique et parfaitement dé-
terminé, compte tenu des autres avantages percus. Le critére de choix
et de comparaison inter-individuelle, porte, en principe, sur le contenu
des emplois effectivement tenus par les salariés et sur la comparabilité
des exigences et caractéristiques de ces emplois.Dans 1'optique retenue
ici, le niveau des exigences du poste occupé par un individu est égale-
ment indicateur du niveau des capacités individuelles intrinséques qui
caractérisent cet i1ndividu. Lorsque celles-ci sont connues directement
nous supposons que le poste occupé par le salarié est tel qu'il justifie,
par ses exigences, la pleine utilisationde ses capacités. Le choix théo-
rique et pratique d'une telle correspondance rigoureuse entre 1'ensemble
des capacités individuelles et l'ensemble des exigences de postes, nous
est imposé par le cadre conceptuel général de la théorie de 1'équilibre
général des revenus individuels que nous avons pris comme point de dé-
part essentiel de notre recherche. Elle suppose,au moins implicitement,
une telle correspondance,
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A partir de ce choix initial, nous avons rencontré un certain nombre
de difficultés a la fois pratiques et méthodologiques qui nous ont conduits a
ne pas adopter une solution identique pour l'ensemble des salariés. Nous
avons disting ué le cas des cadres supérieurs, dipldmés et non dipldmés,
d'une part, et celui des autres salariés d'autre part,

1-2-1-1 SALARIES NON CADRES

Pour les salariés non cadres nous avons pu proposer une défi-
nition des emplois de reférence assez précise pour constituer une base de
définiiion d'un "marché des salaires" sans que cela exclut pour autant la
constitution d'échantillons assez larges et valablement représentés dans
toutes les entreprises. Il n'est pas possible de prétendre qu'a 1'intérieur
de ces échantillons la définition des emplois soit telle qu'elle élimine toutes
les différences et inégalités de contenus. Nous verrons d'ailleurs plus loin
comme cette inégalité a été prise comme une donnée et introduite dans les
tests proposés. Il est toutefois raisonnable d'affirmer que ces écarts a
partir de la définition intiale apparaissent surtout comme des variations
aléatoires et marginales autour de cette définition. Ceci est sans doute
d'autant plus vrai que le niveau moyen de qualification exigé par l'emploi
est plus faible. Nous avons été amenés a définir, defacon assez précise,
des emplois susceptibles d'@tre retrouvésdansunassez grand nombred'en-
treprises. Pour cela nous avons utilisé successivement deux méthodes de
constitution des échantillons. Dans une premiére étude, nous avons délini
sept métiers d'ouvriers, d'employésoude cadres moyens (1) et nous avons
systématiquement retenu l'ensemble des emplois correspondant & ces dé-
finitions dans quinze entreprises importantes de la région marseillaise.
Le choix de chaque échantillon de référence, regroupant les individus dont
les emplois correspondent a une définition donnée, a été fait & partir d'une
étude minutieuse et assez longue dans chacune des entreprises concernées.
Il a été possible, pour certains métiers, d'aller au-dela de la définition,
deja assez stricte, proposée et de définir des sous échantillons encore plus
homogénes. Cette méthode nous a permis de sélectionner, sur un marché
du travail géographiquement défini, environ 750 salariés non cadres ré-
partis de fagon & peu prés équilibrée entre 15 enteprises et7 métiers (2) .

(1) Les métiers retenus sont les suivants (leur effectif est indiqué entre
parenthéses) - Ouvriers spécialisésde fabrication(151), ouvriers qua-
lifiés de fabrication (96), mécaniciens d'entretien (146) caristes (56),
sténo-dactylos (88), dessinateursd'études (55), agents demaftrise(131).
Desnumérosleur ont été attribués dans l'enquéte. Il s'agit respecti-
vement des numéros 1 -7 - 2.6 -5 -4-3

X0

(2 Les entreprises choisies ont toutes plus dé%alariés. Elles sont répar-
ties dans plusieurs secteurs : quatre appartiennent a la Chimie, cing
a la Métallurgie, quatre a 1'Alimentation et deux au secteur des Ma-
tériaux de construction. L'année de référencedes informations recueil -
lies est 1966.
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Dans une seconde étude nous avons travaillé a partir des échantillons
de références 1ssus de l'enquéte "Structure des salaires" réalisée par
I'Institut National de la Statistique & la demande de la C.E.E. en 1966,
Les métiers concernés sont alors des métiers essentiellement cuvriers et
ils ont tous été choisis dans 1'industre du papier carton (1) : la collecte
de l'information (choix des emplois répondant aux définitions et informa -
tions complémentaires) a été faite & partir des questionnairesde I'INSEE
et & partir de. définitions de métiers assez précises proposées dans ces
questionnaires. Nous avons ainsi pu étudier sept métiers répartis, de fa-
con cette fois trés inégale, dans environ 100 entreprises et 30 départe-
ments. L'ensemble des échannllons représente environ 1400 ouvriers (2).

Dans les deux études, chaque échantillon de référence regroupe des
salaires d'un méme sexe. Trois échantillons regroupant des populations
essentiellement féminines. Sténo dactylo dans la premidre étude, trieuse
et manoeuvre-femme dans la deuxiéme étude.

Un dernier échantillon nous a permis d'approfondir 1'étude des rela-
tions entre le salaire moyen par entreprise et certains éléments du com-
te d'exploitation. Cet échantillon regroupe 110 entreprises de plus de50
salariés. Les données traitées sont 1ssues du recensement industriel de

1962,
1-2-1-2 CADRES SUPERIEURS

Les méthodes de constitution des échantillons et les choix fina -
lement réalisés ont été sensiblement différents pourles cadres supérieurs.
Pour cette catégorie de salariés nous avons été confronids & une alter-
native inévitable. Soit la définition de 1'emploi de référence esttrés stric -
te ; elle inclut une appellation de poste assez précise, elle tient compte
également du niveau de responsabilité qu'implique l'exercicede la fonction
et des différentes fagons,pour le cadre supérieur,d'assumer cette fonction.
Dans ce cas on peut effectivement définir des ensembles d'individus oc-
cupant des emplois qui justifient le paiementd'un salaire unique et parfai-
tement déterminé. L'cbstacle essentiel est alors le trés faible effectif de
ces ensembles qui, sur un nombre nécessairement faible d'entreprises,
méme de grande taille, risquent de se voir limités a quelques i1ndividus.
Nous n'avons pas retenu cette premidre solution., La seconde possibiiité
consistait alors a retenir une définition des emplois de référence auss:
précise que possible mais ne prét endant pas conduire & un marché des
salaires. Contrairement au cas des autres catdgories de personnels les
différences entre les emplois ne peuvent pas étre considérées comme des
variations aléatoires autour d'une définition donnde. Elles distinguent
trés nettement les emplois entre eux et justifient des inégalités de sa-
laires importantes, Il nous appartenait donc, dans ce cas, de proposer
des méthodes d'évaluation des contenus des emplois qui puisse nous con-
duire & des indicateurs, de préférence numeériques, susceptibles d'&tre

(1) Les métiers retenus sont les suivants :(métier 3), bolineur (métier
4), coupeur (métier 6), trieur (métier 7), manoceuvre (métier O,

(2) Les effectifs indiqués correspondent aucas ounous avons limité 1'é&han-
tillon aux entreprises ou nous avions les salaires pour plus de trois
ouvriers d'un méfier et qui étaient au moins trois dans chaque dépar-
tement, Pour certains tests nous avons étendu 1'échantillon au cas de
2 salariés et deux entreprises par département. La taille des Schan-
tillons est alors sensiblement plus grande. /
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comparés aux différences de salaires constatées entre les individus dont
1'emploi correspond & une méme appellation de référence. C'est cette se-
conde méthode qui a été finalement retenue.

Comme pour les salariés non cadres nous avons travaillé sur deux
types d'échantillon pour lesquelslesméthodes de recueil de 1'information
et donc la qualité de cette information, difféerent sensiblement.

Un premier ensemble d'échantillonde référence a pu &tre sélection-
né dans les quinze entreprises de la région marseillaise qui ont servi
de support & notre premiére étude des salai1és non cadres (1). Trois
dchantillons ont été ainsi constitués a partir de trois définitions ou ap-
pellations d'emplois qu'il était possible de retrouver dans la plupart des
quinze entreprises concernées : chel de fabrication, chefcomptable, chef
des ventes. Pour chacun de ces emplois, l'effectif étudié est de l'ordre
de 15 salariés (2). A l'intérieur de chacun de ces emplois on a pu faire
une analyse précise des postes occupés par chaque individu.Cette ana-
lyse tient compte éventuellement duniveau de responsabilité 1 mpliqué par
chaque emploi et conduit & un indice sy nthétique représenté par un indi-
cateur numérique.lLes informations nécessaires ont été recueillies par
questionnaire direct proposé aux intéressés par les auteurs de l'étude
et "contrdlés" & partir de données objectives recueillies par ailleurs.
Parallélement a ces informations détaillées concernant un peiit nombre
d'individus ont été recueillies des données assez simples (dge, diplome,
salaire, service, miveau hiédrarchique) sur l'ensemble des cadres des
15 entreprises. Ces informations concernent alors 300 cadres environ.

L'importance des échantillons étudiés a été considérablementaccrue
dansune deuxiéme phase de 1'étude par le recours systématique a diver-
ses enquétes réalisées par questionnaire et sur une plus grande échelle,
Contrairement aux premiers échantillons, et comme pour les salariés non
cadres, l'unité de localisation de la main d'oeuvre n'y est plus respec-
tée,

La premiére, et la principale enquéte utilisée dans la deuxiéme pha-
se de 1'étude a permis de disposer d'informations assez complétes pour
environ 25 000 cadres supérieurs diplédmés (3). Dans cet ensemble nous

(1) L'année de référence est 1966. Certaines informations assez simples
recueillies (salaire annuel) concernent 1'année 1962

(2 12, pour les chefs comptables, 15 pour les chefs desventes, et 19 pour
les chefs de fabrication

(3) 11 s'agit de 1'enquéte sur les salairesdes cadresréalisée parla FASFID
en 1967 . D'autres enquétes réalisées par la FASFID en 1958 et 1963
ont également été utilisées,
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n'avons retenu que deux échantillons concernant d'une part les éléves
de l'école Centrale et ceux de 1'écoledes Arts et Métiers(1). Les prin-
cipauxindicateurs qui nous ont alors permis d'établir une hidrarchie
des emplois & l'intérieur de ces deux échantillons sont essentiellement
1'dge et le niveau de responsabilité. Cedernierindicateur résulted'une
répartition que les individus eux mémes ont fait de leur emploi entre
sept niveaux de responsabilité préalablement définis.

D'autres sources statistiques ont également été utilisées, Il s'agit
des informations rassemblées par 'INSEEa partir des bulletins 2460,
Il s'agit également de deux enquétesdejaréalisées auprésde certaines
entreprises. La premiére enquéte (ED, qui s'adressait a prés de 200
entreprises moyennes et grandes appartenant a diverses activités éco-
nomiques, concernait plusieurs milliers de cadres.lLa seconde enquéte
(E2) avait touché une trentaine d'entreprises des industries de grande
consommation et 1300 cadres environ. Ces deux enquétes comportaient
des renseignements séparés sur les dipldmés d'une part et les autodi-
dactes d'autre part.

1-2-1-3 DEFINITIONS DU SALAIRE RETENUES

Dans l'ensemble de ces échantillons nous avons pu disposer
d'une somme de données dont la finesse etla qualitéont été variables.
Nous reviendrons ultérieurement sur les données autres que le salai-
re. En ce qui concerne les salaire, variable essentielle denotre étude,
les informations rassemblées et ladéfinitiondu prix du travail retenue,
varient quelque peu d'un échantillon & l'autre et selon les catégories
de salariés.,

Pour les salariés non cadres nous avons cherché & comparer des
salaires horaires moyens. Pourle premier ensemble d'échantillons (15
entreprises de la région marseillaise) ce salaire horaire est défini
comme le quotient de l'ensemble des rémunérations brutes versées au
cours d'une année (2) aux heures effectivement travaillées aucours de
cette méme année (3). En ce qui concerne 1'échantillon correspondant
a l'industrie du papier carton, le salaire horaire est défini par rap-
port a une période de paye précise. Il exclut donc la prise en compte

(1) Ces échantillons représentent environ 1300 cadres dans le premier
cas, et 2900 dans le second

(2) A 1l'exclusion des remboursements de frais et de primes exclusive-
ment lides a une caractéristique individuelle précise. (prime par
nombre d'enfants, primes de logement).

(3) Il s'agit de 1'année 1966, Les données rassemblées ont fait 1'objet
comme le choix des emplois de référence, d'une étude minutieuse
dans chaque entreprise,lesinformations surle salaire etlesheures
travaillées ont été recueillies a partir de 'examen des feuilles de
paye de chaque salarié par les auteurs de 1'étude.
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des primes et éléments de la rémunération d'une périodicité différente.
Ajoutons que pour la premiére enquéte nous avons rassemblé des infor-
mations tres détaillées sur lamorphologie du salaire. Les données ainsi
recueillies n'ont pas apporté d'élément décisif & une meilleure compré-
hension des phénomeénes essentiels que nous voulions étudier (niveau du
salaire). Ils ont toutefois permis des observations intéressantes en
elles-mé&mes et que l'on retrouvera dans les annexes a ce rapport,

En ce qui concerne les cadres supérieurs les salaires comparés sont
des salaires annuels, Ces salaires annuels comprennent 1'ensemble des
sommes pergues au cours d'une année, Ces sommes tiennent compte, &
partir d'une évaluation forfaitaire,des avantages ennature les plus cou-
rants généralement accordés aux cadres supérieurs.

Le tableau 1 de la page 12 résume les définitions des divers échan-
tillons utilisés,

1-2-2 LES TESTS STATISTIQUES ET LEUR INTERPRETATION

Les problémes posés par la constitution des échantillons de ré.-
férence et la prise en compte de 1'hétérogénéité des emplois dans ces
échantillons se retrouvent, et différencient de nouveau les deux caté-
g ories de salariés, lorsqu'il s'agitduchoix des tests statistiques, Les
différences essentielles dans la constitutiondes échantillons sont, comme
nous venons de le voir, les suivantes : pour les salariés non cadres
nous ne mesurons pasl'hétérogénédité des emplois. Nous 1'admettons mais
nous ignorons, a priori son ampleur. Pourles cadres supérieurs, nous
devons &tre en mesure de la connaftre et d'en tenir compte, Les métho-
des de test statistique tiennent nécessairement compte de ces choix 1ni-
taux. Nous allons les décrire pour chaque catégorie de salariés.

1-2-2-1 TESTS STATISTIGUES CHOQISIS

1-2-2-1-1 SALARIES NON CADRES.

Pour les salariés non cadres nous avons cherché & tester
s'il existait, entre les "unités de regroupement" qui sont susceptibles
de cloisonner le marché du travail (entreprises ou départements (1) et
dans lesquelles se répartissent les emplois retenus, des différences Sy S-
tématiques de salaire moyen pour un ensemble d'individus exercant des
emplois comparables. Pourtesterl'existencede telles différences nous
avons utilisé la technique del'analyse devariance. Cette technique nous
permet, & partir de la connaissancedes salaires individuels de N sa -
lariés appartenant & un échantillon de référence et répartisdans n uni-
tés de regroupement, de décomposer de la variance totale des salaires
en deux parties : d'un cdté la part de la variance totale imputable aux
différences des salaires qui apparaissenta l'intérieur des unités de re-

(1) Parmi les unités de regroupement généralement retenues pour pren-
dre en compte les cloisonnements du marché et leurs effets sur le
salaire, il y a égalementlemétier. Notre approche du probléme posé
excluait évidemment la prise en compte de cette variable,

s3lsz
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TABLEAT 1

Résumé des échantillons de référence

SALARIES | -
NON CADRES * CADRES SUPERIEURS
Quinze entreprises de plus de
200 salariés
(région marseillaise)
750 salariés répartis en 7 métiers 46 salariés répartis entre 3 postes de
i cadre (chef de fabrication, chef des
' ventes, chef comptable)
| Ensemble des 300 cadres supérieurs
des 15 entreprises,
Enquéte "structure des salaires" Enquétes réalisées par la FASFID en
dans l'industrie du papier carton 1958-1963 et 1967. (25.000 cadres su-
ouvriers répartis dans 8 métiers. périeurs dipldmés).
Recensement industriel de 1962, Données rassemblées par 1'INSEE a
Données relatives au salaire moyen partir de l'exploitation des bulletins
et a divers éléments du compted'ex - 2460,
gleO%BaT;Z?a%sélslo SniFepriaesdeplus Enquéte E1 : 200 entreprises appar-

tenant a diverses ac -
tivités économiques.
Plusieurs milliers de
cadres diplomés et non
diplomés,

Enquéte E 2 : 30entreprises. 1300 ca-
dres supérieurs dipldmés
etnondipldmés,
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groupement, d'un autre c5té la part de la variance totale imputable aux
différences systématiques qui apparaissent entre les unités de regrou-
pement, Si la répartitiondes salariés dépend de deux types d'unités de
regroupement (département et entreprise)lamémeméthode permet d'im-
puter les différences systématiques de salaires entre ces deux unités
(1). Deux solutions sont alors possibles.

S1 la part de la variance des salairesimputable aux écarts systé-
matiques entre unitésde regroupement est négligeable, on peut admettre
que tout se passe, au moins statistiquement, comme siunitésn'exisiaient
pas. C'est bien 1'hypothése fondamentale de la théoriedela concurrence
parfaite. Il existeune variance des salaires entre les salariés exercant
des emplois trés sensiblement identiques mais on peut admettre, a moins
d'@tre en mesure de faire la preuve du contraire, que ces différences
reflétent 1'hétérogénéité inéliminable des emplois concernds.

Si la part de la variance expliquée par les différences systéma-
tiques entre unités de regroupement est statistiquement significative et
représente méme la partessentielledelavariancetotale observée, nous
sommes ccnduits 8 admettre que ces unités de regroupement exercent
une jniwence spécifique sur les salaires et introduisent ainsi, par leur
action sur la formation du prix du travail, unbiais fondamental par rap-
port a la théorie de la concurrence parfaite.Dansun premier temps nous
renconircons alors deux difficultés dans l'interprétation du résultat ob-
tenu.

(1) On peut donner une présentation mathématique assez simple de la
méthode de décomposition de la variance utilisée

Dans le cas d'un seul type d'unité de regroupement (1'entreprise par
exemple) la variance des salaires de salariés (i) d'un m&me métier
appartenant & diverses entreprises (j) peut &tre décomposée & partir
de la formule :

l d=8 2 i=el 2
Vij= 1|\ 6] (8 = 82" |#1 | €8l -8 ...
N | & N | S
j=1 i=1

1§_qa 2}

{Sin - Sn) J

Si j est le salaire d'un individu 1 dansuneentreprise j, n le nom-
bre total de salariésdans l'échantillon, ejl'effectif de salariés dans
chaque entreprise ], Sj le salaire moyen dans l'entreprise j et S
le salaire moyen pour l'ensemble des salariés du métier,

Le premier terme entre crochet correspond a la variance des sa-
laires entre entreprises (variance "“inter'"), le second a la variance
des salaires a l'intérieur de chaque entreprise (variance "intra').
Dans le cas de deux uités de regroupement (entreprise et dépar-
tement par exemple) la variance des salaires., Vijk peut étre dé-
compesée selon une formule semblable entre une variance entre dé-
partement, une variance entre entreprise dans les départements et
une variance résiduelle correspondantde nouveauaux écarts qui ap-
paraissent a l'intérieur des entreprises. /
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[l importe tout d'abord que le "supplément de variance" des salaires
introduit par ce que nous avons appelé "l'effet entreprise' ou "l'effet dé-
partement” soit non négligeable aussi bien relativementi la variance due
a 1'hétérogénéité de 1'échantillon de référence (1) qu'en valeur absolue,
dans la mesure ou le biais introduit doit &tre important pour jouer un rd-
le majeur dans la formation du salaire. Ensuite, l'observation faite d’un
biais systématique n'a vraiment le sens que nous voulens lui donner que s1
nous prenons a notre compte une hypothése complémentaire, Cette hypo-
thése équivaut & admet! re que s il existe bien des différences non négli -
geables de contenu des emplois ou de caractéristiques individuelles dans
chaque échantillon ces différences se répartissent de fagon strictement
aléatoire (ou non systématique) entre les unités de regroupement. On exclu
donc a priori 1'éventualité que des entreprises puissent étre caractéri-
sées par des défimitions de postes systématiquement plus exigentes que
d'autres et que des entreprises puissent 8tre caractérisdes par des dé-
finitions de postes systématiquement plus exigentes que d'autres et que
des entreprises praliquent systématiquement une sélection plus stricte des
tadividus . Nous avons été amenés a contrdler cette hypothése soitd par-
tird’eniretiens avec les responsablesdel’embauchedans les entreprises,
soit par observation directe des postes de travail, soit par examen de
données objectives propres aux individus concernés. Dans la trés grande
majorité des cas, lescobservations faites ne remettent pas en cause notre
méthode de travail,

Les méthodes de recueil des informations nous ont en effet permis de
rassembler un maximum de données concernant soit les postes de travail
soit les individus concernéds, Dans 1'étude concernant les 15 entreprises
de la région marseillaise nous avons traité différemment les sept métiers
étudiés. Pour quatre d'entre eux (ouvrier qualifié de fabrication, cariste,
dessinateur, dactvlo) nous n'avons recueilli, outre les informations con-
cernant le salaire, que des donndes facilement apprehendables ; 1'dge,
l'ancienneté, la durée du travail. Pourlestrois autres métiers (ouvrier
spécialisé, mécanmcien d'entretien, agent de maitrise) nous avons ras.-
semblé, outre les donndes ci -dessus, des informations concernant la du-
rée de l'apprentissage, 1'expénence profes: 1onnelle, lenombrede subor -
données, la classification professionnelle ou le typede travail (entretien,
fabrication. emplol spécialisé, emploi polyvalent). Ence qui concerne les
métiers de 1'industrie du papier cartonnous avons pu tenir compte de nom -
breuses variables dont 1'adge, I'ancienneté, le coefficient hiérarchique,
la durée du travail, le nombre d'enfants a charge, le type de rémunéra-
tion etc... L'ensemblede cesinformations nous a permis a la fois de tes-
ter la signification des différences systématiques de salaires constatées
entre les unités de regroupement (différences "inter") et les causes des
différences qui apparaissent a 1'intérieurdesunités de regroupement (dif -
férences "intra'), Ce dernier aspect sera abordé plus loin,

D'autres tests nous ontpermis de renforcer et de préciser l'idée et
la forme d'un effet systématiquedesunités de regroupement sur le niveau
des salaires. Ils ne concernentquel'entreprise. Ces tests n'ont plusalors
essentiellement pour but de prouverliexistenced'un biais fondamental par
rapport & la théorie économique de la concurrence parfaite mais de com-

A

mencer & en étudier les lois. Son principe sera exposé plus loin.

(1) Cette variance est alors mesurée par la seule variance qui apparait
a l'intérieur des unités économiques (variance "intra™). Dans le cas
des entreprises cette variance correspond au second terme de 1'ex-
pression mathématique donnée précédemment,
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1-2~2.1«2 CADRES SUPERIEURS

En ce qui concerne les cadres supérieurs les méthodes de test
statistique suivies ont été trés sensiblement différentes. Le faible effec-
tif et la répartition irréguliere des cadres pour certains échantillons ,
1'"impossibilité de définir un emplor deréférence assez précis pour d'au-
tres, nous ont conduit a choisir d'autres techniques statistiques, La mé-
thode suivie dans les divers échantillons de référence a variée selon la
nature de 1'échantillon et les informations disponibles. Onpeut distinguer
deux méthodes,

Une premiére méthode consiste acalculer pour chaque emploi parti-
culier un coefficient, construit & partir de plusieurs indicateurs et qui
refléte les caractéristiques précisesderesponsabilité du poste de travail.
Cette méthode a pu &treappliquée pour les emplois de chef de fabrication,
chef de ventes, chef comptable. Dans une autre méthode on associe a un
emplol donné différents indicateurs qui reflétent des données objectives
caractéristiques soit des individus (dge) soit du poste de travail (niveau
de responsabilité), Les caractéristiques individuelles ainsi prises en
compte doivent alors, selon une hypothése que nous avons déja dévelop-
pée, refléter les exigences de 1'emploi occupé. Cette derniére méthode a
été appliquée pour les échantillons les plus nombreux. Si les coefficients
ainsi construits reflétent effectivementle niveau d'exigence des postes de
travail, et de capacité des gens qui les occupent, on doit alors admettre
que le libre jeu de l'offre et de la demande sur un marché de concurrence
parfaite conduira & une hiérarchie des salaires, entre ces postes et ces
individus, en correspondance stricte, selon des lois a déterminer, avec
celle de ces coefficients, De tellesloisde correspondance, si elles exis-
tent et s1 elles sont assez significatives, permettrontd'établirdes regles
de détermination des salaires descadres qui seront d'application générale
et qui, par définition, excluront toute influence spécifique des unités de
regroupement sur le prix du travail,

lLes deux méthodes que nous venons de décrire nous conduisent alors
a procéder a l'intérieur de chaque échantillon de référence, a une étude
de régression, simple ou multiple, entre le salaire d'une part et les in-
dicateurs des variables retenues pour classerles emplois étudiés (1), Le
test de l'hypothése d'un marché du travail de concurrence parfaite équi-
vaut alors a évaluer la qualité de l'ajustement ainsi réalisé c'est -a-dire
la part respective de variance expliquée et de variance non expliquée par
le modeéle., De la méme fagonque pourles salariés non cadres, l'interpré-
tation des résultats du test peut conduire, selon les cas, a quelques dif-
ficultés,

S'1l s'avere possible d'expliquer, a partir d'un modele d'ajustement
largement significatif, une partimportante delavariancedes salaires cons-
tatéea l'intérieur d'un échantillon nous serons conduits a conclure a wne
assez bonne adéquation des faits a ce quel'on peut prévoir sur un marché
fonctionnant selon les régles de la concurrence parfaite. 5i l'ensemble

(13 Nous sommes alors conduits a tester des modéles de la forme :

S=a; fXpP+ K+ .ounnnnn. an f (X )
dans lesquels S est le salaire, Xq.... Xn sont les indicateurs retenus
et fq (X)... f (X) sont des fonctions simples que nous avons limitées

a fX)=xetfX =1logX
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des modeéles testés a partir des variables envisagées, et des indicateurs
qut les représentent, n'expliquent qu'une part trés faible de la variance
des salaires, nous serons conduitsa rejeter 'hypothésed'un marché fonc-
tionnant selon les lois de la théoriede la concurrence. Cette dernidre comn.
clusion pourrait sans doute &tre contestée, encore plus aisément que dans
le cas des salariés non cadres : le nombre limité des variables, 1'impré-
cision de leurs indicateurs, la forme mathématique des modéles choisis
etc... pouvant expliguer partiellement les résultats obtenus. Il importe
donc, comme pour les salariés non cadres, deneretenir que les résultats
les plus significatifs et de ne conclure que sur des tendances clairement
exprimées.

Les variables retenues dans les modéles testées sont celles que nous
avons déja énumérées et & partir desquelles nous avons pudifférencier les
emplois représentés dans chaque échant:llon de référence, Dans ies cas
les plus favorables lesindicateurs choisis résultent d'une analyse détail-
lée des emplors. Dans d'autres cas, qui sont les plus fréquents, 1'3ge et
le niveau de responsabilité (appréhendé sommairement) sont les variables
de base des modeles testés .

1-2.2-2 INTERPRETATION DES TESTS

Cette description des méthodes d'étude des différences de salai-
res par les salariés non cadres et les cadres supérieursmontre que, mal-
gré une différenciation des techniques statistiques due & la nature des &-
chantillons traités, les résultats attendus doivent trancher un probléme
fondamentalement identique. La question posée est dans les deux cas celle
de l'autonomie ou de la non autonomie de certaines unités de regroupe-
ment (essentiellement dans notre étude, 1'entreprise) par rapport au mar-
ché dans la détermination du prix du travail. Dans le premier cas(salariés
non cadres) I'absence d'autonomie doit se traduire parl'existence d'un prix
du travail unique, c¢'est-a-dire d'une regle commune dans la détermina-
tion du salaire, pour 1'ensemble des salariés occupant des emplois com-
parables. Dans le second cas, cadres supérieurs, l'absence d'autonomie
se traduit également par l'existence d'un systéeme de prix régi par
une régle unique et dpparemment reconnue, consciemment ou inconsciem-
ment par tous les acteurs du marché. Cette regle apparait alors dans le
modele statistique testé,

Selon le choix fait, et précisédans l'introduction, nous nous situons
dans cette étude par rapport aux deux modéles de marché du fravail na-
turel et de concurrence parfaite. Nous serons donc amends & considérer
qu'une absence d'autonomie des unités de regroupement en matiére de fi-
xation de salaire est une preuve du "bon" fonctionnement du marché ot du
respect, & un niveau satisfaisant, des lois de la concurrence, Une telle
conclusion peut cependant étre contestée, particuliérement en ce qui con-
cerne les cadres supérieurs ol l'intervention de la variable dge accroit
tres fortement la validité des modéles et réduit donc sensiblement I"auto -
nomie apparente des entreprises, Or on ne peut déduire de cette dernidre
observation une application satisfaisante des reégles de la concurrence que
s1 l'on admet que 1'dge refléte effectivement et de fagon stricte un niveau
de capacité individuelle précis, Mais bien que tout se passe comme s'il en
était ains: on peut également admetire qu'en réalité la régle ainsi adoptée
ressort beaucoup plus de comportements collectifs de nature institution.-
nelle, conscients ou non,fondés sur un critére d'évaluation simple, que
du libre jeu d'un systéme d'échange ol la capacité de travail est négociée

1»/9‘5
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a sa vraie valeur, Dans ce dernier cas, l'absence apparente d'autonomie
des entreprises par rapportaumarchédans la détermination des salaires
pourrait refléter beaucoup plus une acceptationassez généraliséede pra-
tiques institutionnelles, ou semi-institutionelles, que la soumission aux
lois d'un marché de concurrence parfaite. Ce probléme précis sera de
nouveau évoqué dans 1'exposé des résultats, Il ne sera pas pour autant
entiérement résolu.

L'échec de 1'une oul'autredes hypothéses testées -absence de dif-
férences systématiques de salaires oumodéleintroduisantdes régles uni-
ficatrices- conduit a l'inverse 4 considérer que les salaires se forment
selon des lois et sous l'influence de variables qui ne sont pas celles du
marché parfait et qui ne tiennent pas comptentuniquementdes caractéris-
tiques propres des emplois et des individus qui les tiennent. D'autres va-
riables doivent alors intervenir qui tiennent compte de certaines carac -
téristiques des unités de regroupement. Au dela de cette premiére étape
du test de 1'hypothése compétitive, notre recherche a alors eu pour objet
d'étudier plus précisément les régles de la formation du prix du travail.
Dans le cas des cadres supérieurs ces régles seront celles qui lient le
salaire aux caractéristiques individuelles des emplois lorsque celles-ci
s'aveéreront fournir une base satisfaisante pourl'étudedes différences de
salaires. Dans le cas des salariés noncadres ce serontcelles qui permet-
tent de préciser et d'expliquer, l'existence de différences systématiques
de salaires entre unités de regroupement -essentiellement les entrepri ses-
lorsque de telles différences existent de facon incontestable. L'étude de
cesregles et des variables dont elles déterminent 1l'influence a constitué
la derniére étape de notre démarche. D'autres problémes de recueil des
informations et de méthode s'y sont posés. Nous allons les évoquer main-
tenant.

1.2.3 ETUDE DES LOIS DE LA FORMA TION DU SALAIRE

1.2.3.1 CAS DES SALARIES NON CADRES : ETUDE DE L""EFFET
ENTREPRISE"

Les résultats obtenus dans la deuxiéme étape de notre étude,
et qui mettent en évidence un effet systématique des entreprises (et des
départements) sur le niveau du salaire, nous ont conduit & orienter nos
recherches dans trois directions qui concernent alors essentiellement
l'effet de 1'entreprise sur le niveau des salaires. Tout d'abord en gé-
néralisant et en confirmant 1'existence d'un effet systématique de 1'entre-
prise sur le salaire payé. Pour cela nous avons essayé de montrer que
non seulement "l'effet entreprise" introduisaitun biais systématique dans
la structure des salaires de tous les métiers étudiés mais que ce biais
était comparable pour tous les métiers. Cecinous & conduit tester, par
des méthodes simples de corrélation de rang, 1'existence d'une hiérarchie
des niveaux de salaires relatifs entreles entreprises commune & tous les
emplois de référence (métiers) utilisés dansl'uneou l'autre des enquétes
réalisées (15 entreprises marseillaises ou entreprises de l'industrie du
papier carton). Ce test avait pour objet de déterminer s'il était possible
sans que cela soit totalement dénué de sens, de parler d'entreprises a
hauts salaires et d'entreprises a bas salaires.,
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Dans une deuxiéme étape de notre étude de 1'effet entreprise nous
avons cherché & donner un contenu économique plus précis a cette no-
tion. Pour cela nous avons fait intervenir les différences de producti -
vité globale en valeur et les différences de combinaisons productives qui
existent entre les entreprises. Nous avons alors étudié des relations
entre le niveau de salaire moyenpayé, une fois éliminée 1'influence des
différences de qualification, et les variables d'entreprises définies ci-
dessus -combinaison productive, niveau de productivité globale en va-
leur-. L'étude de ces relations avait plusieurs objets. D'une part isoler
des variables d'entreprises susceptibles d'expliquer les différentes po-
litiques de niveau de salaire adoptées sur un méme marché du travail et
pour des emplois comparables. D'autre part, commencer & donner un
contenu descripuf a ces politiques de niveau de salaires en les situant
par rapport a l'équilibre global de la répartition dans chaque entrepri-
se. La notion de politique des salaires, qui prend alors un contenu con-
cret a partir de la démonstrationd'une autonomie réelle des entrepri-
ses par rapport au marché (1), a été également étudide & partir d'in-
formations plus directes recueililies auprés de chefs du personnel et
en observant directement une information sur certaines politiques sa-
lariales (2).

Le dernier pointqui a fait l'objet d'études systématiques concer-
ne les différences de salaires qui apparaissent & l'intérieur des entre-
prises. Ces différencesne sont pas toujours essentielles si 1'on se ré-
fere aux principaux résultats statistiques obtenus et que nous décri-
vons dans le second chapitre. Elles sont toutefois nonnégligeables. Hles
posent alors deux séries dequestions. Tout d'abord on peut se demander
si 1l existe également une influence systématique del'entreprisenon plus
sur le niveau des salaires mais sur les différences qui apparaissent au -
tour du salaire moyen pratiqué. Ensuite on peut rechercher quels sont
les facteurs individuels qui expliquent les différences de salaires non
attribuables au biais systématiquedeja décritet qui apparaissent a 1'in-
térieur des entreprises. Pour cette derniére analyse nousavons calculé
dans chaque échantillon de référence, une série d'écarts a la moyenne,
Ces écarts correspondent, pour chaque salarié, & la différence, expri-
mée en francs, entre le salaire qui lui est effectivement payé et le sa-
laire moyen payé, dans 1'entreprise ou travaille ce salarié, pour l'en-
semble des emplois correspondant. & la définition de celui qu'il occupe.
Les différences que l'on constate alors entre ces écarts a la moyenne
peuvent &tre considérées comme apparaissant sur un marché du travail
parfait artificiellement reconstitué, Le recours aux variables indivi-
duelles et & elles seules pour tenter de les expliquer se justifie alors
de nouveau. Nous avons étudié statistiquement ces deux aspects des dif-
férences de salaires intra entreprises pour les deux enquétes réalisées.
Les résultats en seront commentés plus loin,

(1) A l'exception bien entendu des entreprises & trés bas salaires qui
par définition ne disposent d'aucune marge d'autonomie pour déter-
miner le niveau de la rémunération quelles offrent.

(2) L'étude des variables énumérées etde leurs relations avec le salaire
a été faite dans toute la mesure du possible sur les échantillons qui
ont permis la mise en évidenced'un effet entreprise. Toutefois cer-
tains calculs ont été faits sur unéchantillondifférent et qui regroupe
110 entreprises de plus de 50 salariés du département des bouches
du rhone. Les données utilisées sont alors celles issues du recen-
sement industriel de 1962,

csmlwes
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1-2-3-2 CAS DFS CADRFS SUPFRIFURS

Fn ce qui concerne les salaires des cadres supérieurs les
prolongements staiistiques et économiques au simple test de 1'hypo -
thése competitive peuvent @re classés en deux catégories. La plupart
des échantillons étudiés ont permis un approfondissement de la rela-
tion entre le salaire et les variables essentielles du modéle testé :
I'dge et le mveau de responsabilité. Cet approfondissement des rela-
ions ainsi1 dégagees a €ie fall soit par 1'émde précise du mode d'in-
fluence des variables lorsque cela était possible (niveaude responsa-
bil11é decoulant des érudes de postes) soit par 1'étude des variations
des modeles obtenus en fonction des sous échantillons auxquels il dtait
apphqué. Les critéres de consiitution de ces sous échantillons étant
le dipléme (ou l'absence de dipldme) 1a 1aille des entreprises, la ré-
gron ou le type d’industries ol s'exercel'activité, La prise en compte
 ces classificanons permet alers de nuancer, comme elles le mé-

ut, les condusions relativesil'application satisfaisante d'un mo -
cle unique et généralement reconnu au processus deformation des sa-
res des cadres supérieurs.

Indépendamment de ces éiudes prolongeant les tests initiaux un
auire echantllon a permis de tesier, & partic d'une méthode identique
a celle unlisée pour les salariés non cadres, 1'éventualité d'un "effet
entreprise” sur les salaires des cadres supérieurs, La faible impor-
tance de cet échantillon et les informations encore insuffisamment pré -
cises qu't! rassemble ne me permeitaient d'espérer conclure de facon
déiinitive sur ce point

D'autres questions posées et d'autres observations ont eu enfin
pour objet de compléterces éiudes des différences de salaires en es-
sayant de situer quelques uns des résultats obtenus par rapport au
fonctionnement concret du marché du travail.

i-2-4 DIFFERENCES DE SALAIRES ET LE FONCTIONNEMENT
DY MARCHE DU TRAVAIL

. 2-4-1 SALARIES NON CADRES

bEn ce gui concerne les salariés non cadres nous avons cher -

ché. en premier lieu, & relativiser les lois générales dégagées en te-
nant compte des conditions réelles de fonctionnement et d'activité du
marché. Pour cela nous avons comparél‘ampleur de 1'effet entreprise
sur des métiers, ou des groupes d'entreprises, qui se différencient
essentiellement par l'importance des échanges effectifs avec le mar-
che du travail et 'ampleur de la mobilité réellement observée. Une
deuxieme approche de ces problémes de fonctionnement du marché a
pu @tre réalisée a partiv d'un certain nombre d'entretiens aupres de
és. Ces entreriens avalent essentiellement pour objet -au moins
par rapport aux precccupations exprimées dans cette étude- d'évaluer

le degré dintermation des salariés surles conditions d'emplois et de sa-
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laire dans la perception que les salariés se font du "bon emploi" (1),
1-2-4-2 CADRES SUPERIEURS

Pour les cadres supérieurs 1'analyse du marchédu travail
a eu pour objet de vérifier 1'hypothése d'un rafermissement du rdle
du marché au cours des dernmiéres années etde préciser 1'attitude des
entreprises face au marché, Diverses informations recueillies dans
15 enireprises de la région marseillaise et des observations issues
d'autres enquétes déja mentionnées nous ont permis de préciser ces

deux points.

(1) 1l s'agit d'un échantillon particulierd'ouvriers dontla composition
avait pour objet d'étudier 1l'influence de certaines variables per-
sonnelles sur niveau d'information et la perception du bon emploi.
D'autres prolongements dépassant les simples préoccupations de
cette rechercne seront donnés par l'exploitation compléte des ré-
sultats de cette étude.
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1.3 RESULTATS OBTENUS

Les résultats que nous avons obtenus conduisent & des con-
clusions assez sensiblement différentes selon qu'il s'agit des salaires
des non cadres ou de ceux des cadres supérieurs. Les recherches que
nous avons réalisées, sur 1'étude de "l'effet entreprise" d'une part et
du rdle de différentes variables individuelles d'autre part laissent ap-
paraitre de telles divergences qu'il a été nécessaire de distinguer ces
deux catégories de salariés pourl'ensemble des résultats. Nous propo -
serons, au terme de ce rapport, une interprétation susceptiblede con-
duirea un modéle plus synthétique a partir de remarques sur le fonc-
tionnement du marché ou la forme que peut prendre "1'effet entreprise"
sur les salaires des différentes catégories de salarids.

1.3.1 RESULTATSCONCERNANTLES SALARIES NON CADRES (1

1.3.1.1. TEST DE L'HYPOTHESE DE CONCURRENCE PARFAITE

Le résultat fondamental, et qui détermine toute la suite de
notre étude, en ce qui concerne les salariés noncadres est celui du test
d'analyse de la variance réalisé sur chaque &échantillon de référence,
Les mesures faites dans le cas des 15 entreprises de la région mar -
seillaise et dans 1'industrie du papier carton différent quelque peu,
quant au degré de complexité, en raisondel'interventiondans le second
cas d'une unité de regroupement supplémentaire, le département. Nous
les présentons successivement,

1.3.1.1.1. L'ECHANTILLON DES 15 ENTREPRISES

Pour les 15 entreprises de la région marseillaise, le test
du seul effet entreprise conduit & des résultats trés significatifs (2).
La part de la variance totale des salaires expliquée par l'effet des dif-
férences systématiques de salairemoyen entre les entreprises est pour
tous les métiers supérieure a 50 %. Cetie part varie de 55 % pour les
sténo-dactylos a 85 % pour les caristes ct les ouvriers qualifiés de fa-
brication (3).

(1) La partie de la recherche relative aux salariés non cadres a &été
réalisée par F.STOECKEL-FIZAINE, M. DADOY, JP.DAUBIGNEY
et]]. SILVESTRE. La coordination en a été assurde par |]l. SlL~
VESTRE,

(2) Ce qui, selon la problématique exposée audébut de ce rapport, équi-
vaut a constater un échec incontestable du test de I'hypothése com-

pétitive.
J=n
(3) Cette part correspond a l'expression 1 s— e (S. - 8)2 dans la
17— ¢ &
T
formule de décomposition de la variance \/ ig A \L:_n =, (Sj %5)2
T e ‘
I
+ 1 1= el 5 it 3 .
N | = (Si1-SD” + > (Sin-Sn)“ | voir note (1) paragraphe
1=1 i=1 i

1.2.2.1.) SRE
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I1 apparait donc bien qu'il existe un biais systématique dd a l'effet
de l'entreprise sur le niveau du salaire. Encore importe-t-il que ce
biais soit assez important. Sur ce point également les résultats obte-
nus sont assez probants., Les coefficients de variation (rapport de 1'é-
cart type & la moyenne) correspondant aux différencesde salaires moyens
entre entreprises sont particulierement élevés pour tous les métiers. Ils
dépassent tous 15 % et atteignent pour certains métiers 24 %. De tels
coefficients se variation correspondent a des distributions de salaires
dont les valeurs extrémes différentde 90 %a 150%. Ce résultat ne laisse
aucun doute sur l'ampleur du phénoméne mis en évidence et sur l'im-
portance des distorsions introduites dans le systeme des prix sur le
marché du travail,

Les différences de salaires duesa des inégalités qui apparaissent
a l'intérieur des entreprises sont moins importantes mais restent non
négligeables (1). Les coelficients de variation qui les mesurent varient
entre 7 et 17 %. 11 est & noter qu'il semble y avoir sur ce point une assez
nette différence entre les métiers ouvriers et non ouvriers, l'ampleur
des disparités intra-entreprises étant plus forte pour ces derniers (2).
Ce phénomeéne exprime sans doutel'influence des différances dans 1'ho-
mogénéité des emplois étudiés dans chaque échantillon,

Le tableau 2de la page 23 résume l'ensemble des résultats obte -
nus pour les différents métiers,

1. 3:1,1,2 LIECHANTILLON *EAPLIER-CARTON"

Les résultats sont assez comparables dans notre deuxiéme é-
chantillon qui se limite a l'industrie du papier carton mais recouvre un
nombre assez élevé de départements. Si l'on fait abstraction du dépar-
tement, la décomposition de la variance se fait selon un schéma identi-
que au précédent et la part des différencesinter-entreprisedans la va-
riance totale varie dans les mémes limites allant de 40 % a 85 %. Tous
les résultats sont statistiquement trés largement significatifs, Les coef-
ficients de variation inter-entreprise varient entre 15 % et 20 % et les
coefficients de variations correspondant aux différences intra-entreprise
sontcompris entre6,6 % et 20,6 % (3).

(1) La part de la variancedes salaires qui correspond & cette catégorie
d'in%galité de salaires est mesuréea partir de l'expression 1
i =

1 2, i=en 2
> 7 (Sil1 - S+ s (Sin - Sn)” |qui est la somme des Vva-
i= T = i
riances des salaires dans chaque entreprise.
(2) Pour les non ouvriers le coefficient de variation intra-entreprise
varie entre 13,7 % et 17,4 %. Pour les ouvriers il reste compris

entre 7 % et 12,8 %,

(3) Ce résultat est particulier & un métier. Pour les autres les limites
sont comprises entre 6,6 % et 16,3 %.
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TABLEAU

2 (1L

15 entreprises de la région marseillaise

o 58

e o
H

| Variance inter- Coefficient de Coefficient de | Coefficient
Métie: entreprise variation inter- | variation intra{ de variation
| sl variance totalel entreprise entreprise total
| Cariste (O6) 85 % 18,7 % 7% 19,7 %
Quvrier spécia-
| lisé (O1) 70 % 14,5 % 10,2 % 17,9 %
| Ouvrier quali-
fié de fabrica-
tion (O7) 85 % 19,0 % 8,8 % 22,2%
Mécanicien d'en-
tretien (02) 60 % 13,6 % 12,8% 20,3 %
Sténo-dactylo
0% 55 % 19,5 % 17,4 % 26,4 %
Dessinateur
(04) 70 % 21,5 % 15,4 % 28,4 %
Agent de
| maitrise (O3) 60 % 17,0 % 13,7 % 21,8 %

(1) Le type de décomposition de la variance
est également vérifié sur la plup
d’ancienneté, gratifications, divers etc. .
varie toutefois selon ces éléments.
72 % pour le taux, de 72 %
les majorations pour heure

art des élément

Elle est, en moyenne
pour les gratifications,82 %
supplémentaire,

que nous constatons sur le salaire total
s du salaire - taux de base, prime
. La part de la variance inter-entreprise
pour tous les métiers, de
pour les divers, 65 % pour




Le tableau 3 ci1-dessous résume ces résultats pour l'ensemble des
meétiers,

TABLEATU 3

Industrie du papier-carton

METIER

2 3 4 | 6 7 8 |9F |9H

Part de la va-
riance inter- 65% | 84%|40% |90% |80 % |50% |65 % |50 %

entreprise

Coefficient de
variation inter | 15,6 | 26,0(12,2 | 21,7 | 26,4 |15,3 |15 25,6
(en %)

Coefficient de
variation intra |11,4 | 11,6|15,2 | 6,6 (12,9 |16,3 |12 2,6
(en %)

La prise en compte du département comme unité de regroupement
supplémentaire, c'est-d-dire comme autre facteur de cloisonnement du
marché du travail, conduit a décomposer en deux parties l'effet entre-
prise déja mesuré. Nous avons d'une part l'effet di aux différences de
salaire entre entreprises qui apparaissental'intérieur de chaque dépar -
tement et d'autre part l'effet dii aux différenteslocalisaiions départemen -
talesdes entreprises. En ce qui concerne le premier effet il s'agit es-
sentiellement d'un effet de 1'entreprise sur le niveau du salaire. Dans
le second cas l'effet statistique mesuré peut &tre interprété soit comme
le résultat des différences de localisation géographiques (donc de mar-
ché du travail), soit comme le résultat d'une répartition systématique
des ontreprises a bas salaires et a hauts salaires entre les zones géo-
graphiques. Il ne nous a pas été possible, dans le cadre de cette étude,
de trancher cette question qur mériterait sans doute une étude particu-
liéere. Les résultats obtenus sont résumés dans le tableau 4 de la page
25
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TABLEAU 4

Industrie du papier-carton

METIERS

{

s 3 4 6 7 8 9F |9 H

Part de la va-
riance inter

entreprise dans | 65% | 20% |85% {65% [40% |40% |65% | 55 %
un méme dé-

partement (1) (13, D} (1, D(11,{(17,4((16,3) {(8,8 |(13 [(17,3)

Part de la va-
riance inter -
entreprise 35% | 80% | 15% {35% | 60% | 60%|35% | 45 %
die aux dif -

férences entre

départements @,7) {(23,D| 4,2 (12,7 (21,2 [(12,9((9,3) |(15,4)

Ce tableau met en évidence deux phénoménes,

1 - Pour les divers métiers observés, le tableau montre tantdt la do-
minance de 1'effet entreprise (2, 4, 6, 9F, 9H), tantdt celle de 1'effet dé-
partement (3, 7, 8). Il ne semble donc pas y avoir dominance systématique
d'un des effets sur 1'autre. Onpeutdonc valablement faire 1'hypothése que,
sur de grands échantillons, tous métiers réunis on tendrait vers une ré-
partition égale de chacun des deux effets. Detoute fagon il ne s'agit ici que
de mesurer l'effet statistique produit par la distinction a priori entre nos
deux critéres. Il convient a ce propos de rappeler que nous ne pouvons pas
préciser dans quelles proportionsle r8leattribuéici au département, c'est-
a<lire en premiére analyse a la localisation géographique,lui estd{i enréa-
Lité plutét qu'a des phénomeénes relevantdel'effet de 1'entreprise sur le ni-
veau du salaire et de son autonomie par rapport au marché du travail.

2 - On remarque ensuite l'importance de l'effet entreprise mesuré &
l'intérieur des départements. Une comparaison de ces chiffres avec ceux
concernant les métiers ouvriers dans l'échantillon des 15 entreprises met
en evidence des coefficients de variation généralement plus elevés dans ce
dernier cas. Dans les 15 entreprises de la région marseillaise, les coef-
ficients de variation inter-entreprises sontdel'ordrede 16-18 %. Ce niveau
n'est atteint qu'exceptionnellement pour les métiers des entreprises du pa-
pier carton ol les coefficients de variation sont plutétdel'ordrede9a 16p%.
Cette différence peut s'expliquersi 1'on considére 1'hétérogénéité des sec-

(1) Entre parenthése le coefficient de variation correspondant



=1 26)-

teurs économiques auxquels appartiennent les entreprises dans un cas
(région marseillaise) et 'homogénéité dans 1'autre cas (papier carton).
Des calculs exploratoires qui retiennent 1'industrie comme un élément
de distinction supplémentaire, ont été réalisés & partir des 15 entre-
prises de la région marseillaise. Les résultats obtenus suggérent que
les secteurs puissent &tre considérés,ence qui concerne le niveau des
salaires;comme des regroupements significatifs et qu'ils déterminent
donc des sous-marchés du travail, relativementdistincts, & 1'intérieur
desquels les différences de salaires, bien qu'encore non négligeables,
sont réduites (1),

De la mé&me maniére qu'en ce qui concernel'effetde la localisation
géographique, seule une étude particuliére s'appuyant sur un échan-
tillon d'entreprises choisies en fonction du probléme posé pourrait per -
mettre de préciser la réalité de ce type de classement par rapport au
phénoméne fondamental de 1'effet de l'entreprise. C'estdonc essentiel -
lement 1'effet de 1'entreprise sur le niveau du salaire que nous nous
sommes attachés a préciser, a approfondir, et & expliquer dans la sui-
tedel'étude.

1.3.1.2. ETUDE DE L'EFFET ENTREPRISE

L'approfondissement des résultats obtenus et qui établissent
l'existence d'un effet de 1'entreprise sur le niveau de salaire a pu se
faire en deux étapes. Dans une premiére étapenous avons pu confirmer
l'existence d'urevéritable hidrarchie des salaires inter-entreprises,
indépendance des différences de qualitédemaind'oeuvre, donc du mar-
ché du traval. Dansunedeuxiéme étape, nous avons cherché certaines
lois de ce classement des entreprises en fonctionduniveaudu salaire.
Dans les développements qui suivent nous raisonnerons sur des salai-
res moyens de métiers dans chaque entreprise. Lesrésultats destests
décrits ci-dessus justifient statistiquement cette méthode. Nous re-
viendrons ultérieurement aux données individuelles pour 1'étude des
différences intra-entreprises.

(1) Cette étude n'a été faite que pour trois métiers, Quvriers spécia-
lisés, mécaniciens d'entretien, agents de maftrise. Pour ces mé-
tiers les différences systéma tiques entre branches (chimie, métal-
lurgie, alimentation, ciment) "expliquent" une part comprise entre
25 % et 40 % de la variance inter-entreprise totale. Ceci équivaut
donc a dire que les différences systématiques de salaire entre en-
treprises sont réduites de 25 % a 40 % lorsque l'on se situe & l'in-
térieur d'un méme secteur économique. Toutefois, vu la faiblesse
de l'échantillon selon les branches, ces résultats ne sont qu'indi-
catifs.
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1.3.1.2,1 CONFIRMATION DE L'EFFET D'ENTREPRISE

1.3.1.2.1.1. COHERENCE DE L'EFFET ENTREPRISE SELON LES
METIERS

La confirmation d'un effet de l'entreprise sur le niveau
du salaire suppose en premier lieu 1'existence d'une hiérarchie des sa-
laires entre entreprises indépendante du métier considéré. Il nous fal-
lait donc nous demander si les classements des entreprises selon le ni-
veau du salaire varient sensiblement selonles métiers ou si au contraire
il y a une homogénéité satisfaisante, bien que non parfaite,lorsque 1'on
passe d'un métier & un autre. Le test d'une telle hypothése a conduit &
mesurer les corrélations entre les rangs des salaires moyens payés par
les entreprises pour les différents métiers étudids. De telles mesures
ont pu &tre faites se fagon plus au moins satisfaisante selon qu'il s'agit
de l'enquéte sur les 15 entreprisesde la région marseillaise ou de 1'in-
dustrie du papier carton. Les résultats sont toutefois toujours assez
probants.

Dans le premier cas, (15 entreprises), la comparaison des rangs
a pu étre faite pour 7 métiers dans 8 entreprises et pour 6 métiers dans
11 entreprises. L'identité de classement est dans les deux cas incon-
testable bien qu‘elle n'exclut pas certains changements qui ne remettent
pas en cause le phénoméne général. Le coefficient de concordance de
KENDALL est de 0,82 pour les 11 entreprises et de 0,87 pour les 8
entreprises.,

La répartition irréguliére des métiers dans les entreprises du
papier carton n'a pas permis d'envisager un test aussi complet, Nous
avons pu toutefois comparer les classements des entreprises pour tous
les métiers par rapport aux classements obtenus pour le métier le plus
représenté : manoeuvres du sexe masculin., Cette méthode nous a con -
duit & calculer des corrélations de rangs des niveaux de salaire pour
7 sous ensembles d'entreprises définis parla présence simultande dans
notre échantillon de manoeuvres du sexe masculin et d'ouvriers appar -
tenant a l'un des 7 autres métiers, Les corrélations obtenues portent
sur des effectifs variables d'entreprises mais sont toujours trés signi-
ficatives.,

ILe tableau 5 ci-dessous les résume.

TABLEAU 5

Couples de métiers | 9H,9F| 9H,8F|9H,7F|9H ,6F 9H,5F | 9H,3F|9H, 2F

Nombre d'entre-
prises 2 13 1 5 9 10 15

Coefficient de cor-
rélation de rang 0,75 0,70 (0,85 0,85 |0,95 {0,8 [0,75
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Les résultats obtenus, aussi bien pour 1'échantillon des 15 entre-
prises que dans l'industrie du papier carton, appellent quelques remar-
ques.

Tout d'abord ils renforcent 1'hypothése d'un effet de l'entreprise
sur le niveau du salaire. Des différences de conditions de recrutements
ou de qualités de main d'oeuvre peuvent créer des écarts entre entre-
prises, méme significatifs, pour chaque métier. De tels écarts, diis au
seul jeu de la répartition de caractéristiques individuelles, ont toute-
fois de fortes chances de n'obéir a aucunerégle systématique en ce qui
concerne leurs effets sur l'ensemble des salairesd'entreprises. En ef-
fet en l'absence de politique de sélection systématique, et généraliséea
tous les métiers, la répartition des individus dans les entreprises selon
leurs caractéristiques individuelles, méme si elle n'est pas uniquement
le fruit du hasard a une faible probabilité d'étre la méme dans tous les
métiers. Il est donc difficile d'avancer de telles explications si les ré-
sultats observés montrent comme c'est le cas, que chaque entreprise a
une politique de salaires cohérente par rapporta tous les métiers, Seule
I'existence d'un effet spécifique de l'entreprise indépendant des lois du
marché peut apporter une explication satisfaisante aux biais systéma-
tiques observés.

D'un point de vue plus strictement statistique les résultats obtenus
permettent de parler, sans crainte d'inexactitude grossiere, d'entrepri-
ses a hauts salaires et & bas salaires. Une telle possibilité n'était pas,

a priori, évidente.

La cohérence observée n'exclut pas toutefois des différences assez
sensibles de classement des entreprises et d'ampleur des différences de
salaires selon les métiers. Nous examinerons plus loin comment on peut
rechercher une explication a ces différences dans le rdle du marché du
travail. Il convient d'observer aussi quede ce fait les entreprises pré-
sentent des différences sensibles de hiérarchiedes salaires, entre mé-
tiers, ou groupes de métiers, 1l a été possible de calculer un indice de
hiérarchie des salaires entre manuels et ouvriers pour 14 des 15 entre-
prises de la région marseillaise. Cet indice (1) varie entre les limites
extrémes de 1,23 et 1,75. Pour les 14 entreprises les résultats sont les
suivants

TABLEAU 6 (2

Entre-l155 {111 |154(171 |192 |151] 152|

prise

11311531173 1191 | 174 1112} 114

Indice
de hié- 1, 231,41 | 181 | 1,33| 1,321 1,600 1,75| 1,45| 1,45]1,57 14311,%1,38(1,4

rarchie

(1) 11 s'agit du rapport d'un salaire horaire moyen calculé & partir des
trois métiers "ETAM étudiés (dactylo, dessinateur, maftrise) & un
salaire horaire moyen calculé & partir des quatres métiers ouvriers

(2) Les numéros d'entreprise indiqués dans ce tableau correspondent aux
codes de repérage utilisés pendant 1'enquéte et pour la rédaction des
rapports.
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La derniére remarque concerne le réle encore possible des diffé-
rences systématiques de qualité ou de caractéristiques individuelles de
la main d'oeuvre pour expliquerlesdifférences entre entreprises. Nous
avons étudié cette hypothése avec un assez grand soin dans la mesure
ou son rejet conditionne la valeurdenos résultats etdes conclusions que
nous pouvons en tirer.

1.3.1.2.1.2 DIFFERENCES DE SALAIRES ENTRE ENTREPRISES
ET CARACTERISTIQUES DE LA MAIN D'OEUVRE OU
DU POSTE DE TRAVAIL

L'elfet éventuel de deux variables a été testé pour l'en-
semble des métiers étudiés. L'dge et 1'ancienneté, Aussi bien dans les
15 entreprises de la région marseillaise que dans l'industrie du papier
carton les résultats obtenus sont,dans la quasi totalité des cas,non si-
gnificatifs. Ni le fait de recruter un personnel plus ou moins &4gé, ni le
fait d'employer un personnel plus stable, et donc plus expérimenté, ne
semble avoir une influence sur le niveau du salaire. Le seul cas ol on
peut penser que l'une des variables exerce une influence est celui des
dactylos, pour l'ancienneté, dans les 15 entreprises de la région mar-
seillaise (coefficient de corrélation de 0,55 entre le salaire moyen et
l'ancienneté moyenne pour 15 entreprises).

D'autres variables ont pu étre prises en compte dans 1'une ou 1'au-
tre des enquétes.

Coefficient hiérarchique, durée du travail, nationalité

Pour les entreprises du papier carton nous avons pu tester 1'in-
fluence du coefficient hiérarchique, de la durée du travail et de la part
des étrangers dans 1'effectif du métier. En ce qui concerne la du-
rée moyenne du travail, les corrélations obtenues avec le niveau de sa-
laires sont toutes non significatives. Il en va de méme pour ce qui est
de l'analyse de variance faite pour tester 1'influence éventuelle de la
présence d'étrangers. Il n'y a aucune différence significative, dans au-
cun métier, entre le niveau du salaire moyen dans les entreprises ou
certains des emplois considérés sont tenus par des étrangers et le ni-
veau du salaire moyen dans les autres entreprises.

les réponses concernant la derniére variable (coefficient hiérar-
chique) sont plus nuancées. Pour troismétiers (métiers 4, 7, 8) les re-
lations testées entre le salaire moyen et le coefficient moyen sont in-
contestablement non significatives. Pour quatre autres emplois (métiers
3, 9F, 9H, 6) il semble bien existerune relationtendanciellemais assez
faible et & la limite du seuil de signification.(R=0,55, N=13, R = 0,50,
R =16, R=0,33, N=64, R=0,73, N = 7). Enfin, pour un dernier mé-
tier, métier 2, la relation est incontestablement significative (R = 0,75,
N = 16). On peut donc considérer, & 1'examende ces résultats,qu'il exis -
te,dans les métiers étudiés, entre les postes de travail, quelques dif-
férences systématiques qui déterminentle coefficienthiérarchique donné
a chaque emploi précis. Il convient toutefois de faire deux remarques
d'une part, ces différences, et l'influence qu'elles peuvent avoir sur le
salaire, ne sont pas suffisantes pourremettre en cause 1'existence d'un
effet de l'entreprise. D'autre part, l'examendecas précis a montré que
des phénoménes indiscutables de surqualification spécifiques i certaines
entreprises peuvent jouer un rdle non négligeable dans les tendances ob-
servées. Les résultats obtenus pourles 15 entreprises de la région mar -
seillaise ne permettent d'ailleurs pas de retrouver une telle tendance et
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confirment, & partir d'analyses plus approfondies, nos hypothéses 1ni-
tiales.

Expérience professionnelle et nombre de subordonnées (échantillon 15
entreprises.)

Outre le réle de 1'dge et de 1'ancicnneté, qui a été étudié dans le
cas de tous les métiers, deux variables supplémentaires ont été prises
en compte pour deux métiers précis. [1s'agitdel'expérience profession-
nelle pour les mécaniciens d'entretien et du nombre de subordonnés pour
les agents de maftrise. On pouvait considérer que ces deux variables,
correspondant a des informations rassemblées dans les entreprises et
soigneusement contrdlées, constituaient déja un premier indicateur de
contenu des postes occupés. Leurs relations avec le niveau de salaire
ne conduit pourtant & aucune relation signmficative, bienqu'il existe en-
tre les entreprises des différences sensibles de leur valeur moyenne
pour les emplois drudids, (1),

Formation, classification, polyvalence (échattillon 15 entreprises)

Un dernier test,assez différent, de cette influence possible des
caractéristiques des emplois sur le miveau du salaire a été fait pour
trois des sept métiers étudids (2). Nous avons pourcela réparti les em-
plois correspondant & un métier ot retenus dans chaque entreprise en
sous échantillons plus homogénes parce qu'établis en tenant compte des
différences introduites par certaines caractéristiques des postes (3).
Nous avons alors procédé, a 1'intérieur des sous-échantillons ainsi dé-
finis et entre les entreprises, a une analyse de variance ayant une si-
gnification identique & celles déja réalisdes. Les résultats obtenus res-
tent dans la quasi totalité des cas significatifs et confirment 1'existence
d'un effet systématique de l'entreprise sur le mveau de salaire méme par

des e?s)embles d'emplois aussi homogénes et précisémentdéfinis que pos -
sible (4). '

(L) Pour les agents de maftrise. La corrélation entre le nombre moyen
de subordonnées et le salaire moyen est de +0,20. Pour les méca-
niciens d'entretien, la corrélation entre le salaire moyen et l'expé-
rience professionnelle moyenne est de -0,40.

(2 Ouvrier spécialisd (17 1), mécanicien d" entretia (02), agent de mai-
trise (03),

(3) Pour les ouvriers spécialisés les critéres de constitution des sous
échantillons étaient la durée de formation (plus ou moins de 3 mois)
et la classification professionnelle, pour les mécaniciens d'entre-
tien 1l s'agissait du diplome (CAP non CAP) et du caractére polyva -
lent ou non polyvalent de l'emplo1 occupé, pour les agents de maitri-
se enfin les critéres étaient le service d'affectation (fabrication -
entretien) et la durée de formation nécessaire,

(4) Pour les mécaniciens la part de la variance expliquée par 1'effet en-
treprise varie de 48 % & 80 % pour les 4 sous échantillons (un seul
conduit & un test non significatif) pour les agents de martrise les va-
riations se situent entre 60 % et 80 % (tous les tests sont significa-
tifs). Pour les ouvriers spécialisés leslimites se situent entre 65 %
et 80 % (tous les tests sont sigmficatifs).

g o
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Conclusion générale

Ces derniers résultats mettent un point final & notre démonstration
de 'existence d'un effet systématiquede 1'entreprise sur le niveau des
salaires. Les résultats obtenus conduisent a admetire qu'‘il existe,pour
des emplois aussi comparables que possible et offerts dans une aire
géographique limitée, des différences imporiantes de salaires. 11 n'est
pas possible d'attribuer ces différences, sinon pour une part assez
faible, & des phénoménes de marché du travail. L'essentiel des écarts
de salaires ainsi mis en évidence résulte alors de différences systé-
matiques introduites par les politiques de miveaude salaires des entre -
prises. Ces politiques s'appliquent d'une facon assez homogéne, bien
que non identique, a tous les métiers et conduisent & parler d'un niveau
de salaire d'entreprise dont la détermination, indépendanie des con-
traintes du marché, ne peut dépendre que de choixdontles termes sont
a rechercher & 1'intérieur de chaque entreprise. Ce sont les lois de
cette détermination des salaires moyens dont nous avons commencé 1'é-
tude dans la derniére partie de notre recherche,

1.3.1.3 ETUDE DES LOISDEDETERMINATIONDU NIVEAU MOYEN
DU PRIX DU TRAVAIL

1.3.1.3.1 ECHANTILLON ET VARIABLES RETENUES

Pour cette étude des lois de déterminationdu prix du tra-
vail nous avons travaillé sur deux échantillons. Le premier corres-
pond & treize des quinze entreprises de la régionmarseillaise déja é-
tudides. Le second rassemble environ 110 entreprises de plus de 50
salariés. Ces 110 entreprises ont pu &tre réparties en sept sous échan-
tillons correspondant 4 sept grands secteurs de 1'économie (1). Pour
les 13 premiéres entreprises les informations stati stiques complémen -
taires utilisées, comprennant essentiellement les données du compte
d'exploitition, certains éléments du bilan et les structures del'emploi,
ont été rassemblées & partir de questionnaires directs pProposés aux en-
treprises (2). En ce qui concerne les 110 entreprises du second échan-
tillon nous avons pu travailler & partir des résultats du recensement

industriel de 1962,

(1) 11 s'agit de la métallurgie (30 entreprises), des matériaux de cons -
truction (10 entreprises) du batiment-travaux publics (30 entrepri-
ses de plus de 100 salariés) de la chimie (10 entreprises) des 1in-
dustries alimentaires (10 entreprises) des industries du textile, ha-
billement, cuir (10 entreprises) et des industries du bois, papier -
carton, divers (10 entreprises).

(2 Deux des 15 entreprises initialement étudides n'ont pu nous com-
muniquer ces 1nformations, Les donndes rassemblées concernent

1'année 1966,
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Les informations statistiques recueillies et les problémes que nous nous
sommes posés nous ont conduit & construire deux variables.

Une premiére variable correspond au prix moyen de l'heure de travail
dans chaque entreprise. Le prix moyen correspond au rappori des frais de
personnel totaux & la masse des heures travaillédes, pondéré par un coeffi-
cient de qualification de la main d'veuvre salaride totale (1), Le prixhoraire
fictif (S) de 1'heure de travail ainsi calculé est donc en principe celui d'une
unité de travail homogéne et comparable enire les entreprises. Une seconde
variable mesure ce que nous avons appelé la capacité de payerde chaque en-
treprise (C). Cette capacité de payer est, pour chaque entreprise, le rap-
port du surplus de productiviié glebale des facteurs a la quaniité totale de
facteurs mise en oeuvre. lLe surplus de productivité globale calculé est la
différence entre la valeur ajoutée nette de chaque entreprise et une valeur
ajoutée fictive estimée en supposant que chaque facteur, travail ou capital,
est muiddau prix unitaire mnmum prauqué dans chaque échantillon. (13
entreprises ou 7 échantillons correspondant & des secteurs (2).

8
U

1.3.1.3.2 SALAIRE MOYEN ET CAPACITE DE PAYER

Nous avens alors testé la relation existant entrele prix unitaire
du travail (S) et la capacité de payer (C). Les relations obtenues sonten gé-
néral sigmficatives et conformes a ce que nous avions prévu. Le prixdutra-
vail est d'autant plus élevé que la capacité de payer ast plus.orte, Cettere-
lation de croissance simultanéde s'exprime touteiois de fagen plus satisfaisan-
telorsque l'on substitue & C la variable log C. Cette forme particuliére de la
relation obtenue (S =a log C + b) tradwit done & la fois une influence stgni-
ficative de Csur S et I'existence d'une limite supérieure aux variations du
prix du travail lorsque la capacité de payer s'accroit. Pour les sept sous-
échantillons de secteurs, les coefficients de corrélation obtenus varient en-
tre 0,50 et 0,90. 1ls sout tous sigmficatifs & ,05 (3). Pour les 13 entrepri -
ses du premier échantillon la relation obtenue est excellente (R = 0,95). Le
tableau 7 de la page 33 résume les valeurs des deux variables comparées dans
ce cas précis.

(1) Le calcul de ce coefficient a été fait en pondérant la structure de la main
d'oeuvre de chaque entreprise pour un systemede prix correspondant aux
salaires relatifs des différentes catégories de main d'oeuvre dans 1'en-
semble de I'industrie francaise pendant l'année de référence,

(2 Pour ce calcul, la quantié de travail a été évaluée a partir de l'effectif
salarié et d'un coefficient de gualitication. Le stock de capital a été éva-

ué soit par informations directes dans les 13 entreprises, soit par le
biais de l'amortissement dans les sous échantillons de secteurs.

(3 I faut tourefois exclure le cas des 10 entreprises de la chimie pour les-
quelles le coefficient est positif mais non srgmficarif,

aum/w--.
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TaBLEAY 7

Echantillon des 13 entreprises marseillaises

T T T
d S oo o P i i
N* dlentreprise| 7ohi511152 1550154 |171 {114 1113 {111 {191 153 | 192|174
Variable i | . ‘
1 «
¥ ¢ 1
Salaire ho- 2 ‘E j i ’
raire moyen IS,%%,&) 4,%i5,95,635,95{7,03 7,15,7,15! 7,66|7,7 7 {8,06| 8,37
—— |
Capacité de ” Lo { |
payer 10,120,410, 51 10, 1{0,4710,52]0,59 1,38|1,% |1, 80[1, 7% | 1, 49{ 2, 89
P | |
{ ] i | |

A partir de cette relation imtiale entreniveaudu prix du travail et capa-
cité de payer, nous avons apporté diverses précisions et améliorations aux
modeéles explicatifs proposés.

1.3.1.3.3. RELATION SALAIRECAPACITEDE PAYER ET REPARTITION
DES SURPLUS DE PRODUCTIVITE

Tout d'abord, nous avons essayéde préciser & quelle loi de ré-
partition du surplus entre travail et capital, correspondaient les relations
mathématiques testées, Nous avous alors constaté que 1'évolution du salaire
observé correspendait a vre régle de répartition du surplus variable avec le
niveau de la capacité de payer et d'autant plus favorable au capital que la ca-
pacité de payer €tait plus elevée. Marhématiquement une telle loi de réparti-
tion peut &tre traduite par la relation n _ AcC = ou n est la part du sur-

n
plus total affecté au travail et n est la part du travaildans la quantité totale

de facteurs. Une répartition du surplus d'autant plus favorable au capital que
C est élevé correspond alors & une valeur deo négative.

lLes valeurs de « peuvent étre estimées directement dans chaque échan-
tillon & partir de 1'etude d'ure relaticn entre S et C un peu différente de celle
testée au départ et de la forme :

=

log (S8-S0l =(&t +1) log C+b

ol So est le prix du travail minireum pratiqué dans 1'échantillon, Les valeurs
de & que nous avons estimées sont toutes négatives. Pour les 13 entreprises

.nn/---
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du premier échar tillon A\ est égal & -0,30. Les deux lois précdédentes sont
alors de la forme :

- 0,62 ¢ ~%%0

Sh |15

n

- So 43, 45 92T

Le tableau 8 ci-dessous illustre 1'évolution du type de répartition du
surplus qui correspond a cette loi.

TABLEAU 8

Répartition du surplus : 13 entreprises marseillaises

N° d'entre- ' ' ; j I ; ;
prises 17211 1521151 1154 171 1135 192111 ?114 § 153§ 1’5"1% 174

(O]}
ul

| !
i §

Capacite de | ; | 5 ‘ 1
1,9 1,7 ,8; ,&
|

payer 0,12/0,2{0,350,41 0,47 | 0,52/ 1,38| 1,49/ 1,33

|

L

Part du sur- ‘ ;
plus allant |
au facteur i
|

travail %) 10011001 70| 50| &2 84 | 48 49 | 32| 37

Des calculs identiques effectuds surles sept sous groupes d'entrepri -
ses appartenant & un méme secteur conduisant également a des valeurs de
~ négatives. Toutefois ces valeurs difféerent entre elles etvarientde -0, 80
dans la métallurgie & -0,30 dans l'industrie alimentaire (1). Ces résultats
ne prouvent pas qu'il existe des types de répartition trés nettement dis-
tincts selon les secteurs. Ilsmontrent seulementui.e méthode possible pour
en envisager l'étude systématique.

1.3.1.3.4 NIVEAU DE SALAIRE, CAPACITE DE PAYER, INTENSITE
DU CAPITAL ET P .ITIQUE SALARIALE

Deux améliorations ont été apportédes au modéle initial par la prise
en compte successive de deux variables : l'intensite du capital d'une part

(1) Les résultats complets sont les suivants : Métallurgie (X = -0, 80) ma té-
riaux de construction (X= -0,453), batiment-travaux publics &= -0, 80)
industrie alimentaire (X = -('. 30) textile habillementcuir (x= -0,75) bois
papier carton divers (= -0,30). Seule l'industrie chimique faitde nou-
veau exception avec une valeur de«de 0, 40. )
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et le type de politique salar:iale d'autre part,

L'intensité du capital a été prise en compte pour compléter les rela-
tions établies entre le prix du travail et la capacite de payer pour les 7 é-
chantillons de secteur IL'introduction de cette nouvelle variable a caté de
la capacité de payer améiiore sensiblement le modéle dans quelques secteurs
particuliérement dans 1'industrie du batiment et dans 1'industrie des maté-
riaux de construction. Pour 1'ensemble des secteurs, les coefficients de cor-
rélations multiples obtenus varient entre 0,70 et0,95au lieu de 0,50 et 0,90
pour le modeéle de corrélation simple.

La prise en compte d'une variable qui traduit le type de politique sa-

lariale pratiqué dans chaque entreprise a éié possible pour les 13 entre-

prises de la région marseillaise. Des informations rassemblées lors de

l'enquéte dans ces entreprises ont en effet permis de coustruire des in-
dicateurs de deux dimensicns de cette politique : la dimension degré d'or-
ganisation (1) et la dimension degré d'intégranon (1), Une comparaison avec

les niveaux de capacité de payer a alors mis en évidence une évolution con-
comitante de ces deux indicateurs et de la capacité de payer. Une politique
salariale "organisée" et "intégrante" va de pair avec une capacité de payer
élevée et inversement lorsque celle-ci est faible, Cette constatation donne
un certain support a I'hypothése selon laquelle c'est 1s politique salariale
qui permet le freinage de l'augmentation des salaires lorsque la capacité de
payer augmente, Des études plus précises seraient bien entendu nécessaires
pour préciser ce phénoméne, L'étude du réle de la capacite de payer dans
1'explication des différences de salaires moyens entre entreprises termine
I'étude systématique que nous avons faite de ces différences. L'énoncé des

résultats concernant les salariés non cadresdcil &tre completé par 1'expo-
sésé des conclusions auxquelles nous a permis d'aboutir 1'étude des diffé-
rences de salaires qui appsraissent & l'intérieur des entreprises,

1.3.1.4 ETUDES DES DIFFERENCES DE SALAIRES QU! APPARAIS-
SENT A L'INTERIEUR D=S ENTREPRISES

Dans l'étude des différences de salaires intra-entreprises nous
nous sommes posé deux questions : tout d'abord existe-t-il une influence
systématique de l'entreprise,ou du métier, sur la dispersion des salaires
autour d'un niveau moyen donné ? Ensuite quelles sont les variables indi-
viduelles qui contribuent & différencier, a 1'intérieur d'une méme entrepri -
se, les salaires d'individus exercant des empleis comparables ? Pour ré-
pondre a ces deux questions nous avons travaillé pour chaque salarié a par -
tir d'écarts a la moyenne (Ti) dont nous avons donné les définitions dans le
premier chapitre de ce rapport (2),

(1) Ces deux variables, étudiées par Melle M. DADOY, ont é1é définies sur
la base de deux échelles & partird‘une typologie del'organisation etd'une
typologiedel'intégration.

(2 Pour chaque salarié 1, 1'écart & la movenne calculéd (noté Ti) correspond
a la différence entre son salsire et le salaire moven des individus qui
exercent un métier identique an sien dans l'entreprise ou il travaille,
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Pour répondre a la premiére question effet du métier ou de 1'entre-
prise nous avons comparé, a partir des techniques d'analyse de variance,
les indices de dispersion (écart type) des Tipourles différentes entrepri-
ses et les différents métiers. Une telle comparaison a été faite de facon
systématique pour les 15 entreprises de la région marseillaise. Il ressort
des calculs faits que les différences de dispersion (mesurédes par 1'écart
type des Ti) qui peuvent exister entre les sous-populations que constitue
l'ensemble des salari és exercant un métier donné dans une entreprise don-
née pouvent s'expliquer, en partie au moins, par un effet systématique du
métier ou de l'entreprise sur cette dispersion (1). Certainsmétiers ont un
degré d'hétérogénéité des salaires systématiquement plus élevé et quelle
que soit l'entreprise oti ils se trouvent. Mais certaines entreprises appa-
raissent également plus propices a l'apparitiond'inégalités plus importan -
tes. Sur ce dernier point, des observations plus précises montrent qu'il
s'agit essentiellement des entreprises a hauts salaires. Les observations
faites sur les entreprises du papier carton confirment cette constatation.
Il convient toutefois de remarquer que les effets d'interactionmétier -entre -
prise sonttres importantes et qu'il ne nous estpas possible en 1'état actuel
de nos hypothéses d'en proposer une interprétation.

La deuxiéme question posée (effet des variables) n'a pas conduit &
des résultats particuliérement positifs malgré l'intervention d'un nombre
assez élevé de variables et de critéres de classification.

Pour les 15 entreprises de la régionmarseillaise nous avons essayé
d'expliquer les différences de Ti apparaissant a l'intérieur d'un métier a
partir de deux types d'approches et en nous limitantaux trois métiers pour
lesquels nous avions rassemblé le plus d'informations (2 . Nous avons tout
d'abord teste l'existence des différences systématiques de Ti entre les
sous échantillons établis, & partir de critéres déja énumdérés (3), a l'in-
térieur de chacun des métiers. Aucune de ces comparaisonsnenous a con-
duit & un résultat significatif. Nous avons ensuite testé 1'existence d'une
relation statistique entre les écarts & la moyenne etdeux variables expri-
mant l'expérience dans le poske de travail, Il s'agitde l'ancienneté pour les
ouvriers spécialisés et l'expérience professionnelle (mesurée en années)
pour les mécaniciens d'entretien. Les résultats obtenus sont alors plus si-
gnificatifs. Les coellicients de corrélation obtenus & partir demodéles sup-
posantun phénomeéne d'hétéro scédasicité sont assez largement significatifs.
Pour les ouvriers spécialisés on a un coefficient de corrélation de 0,70
pour un effectif de 191, Pour les mécaniciens d'entretionlecoalficiont o<t
de 0,73 pour un effectif de 146 (4).

(1DLa part de la variance des écarts types due a 1l'effet du métier serait
d'environ 30 % et celle due a 1'effet entreprise de 1'ordre de 15 %
(2) Ouvrier spécialisé de fabrication, mécaniciend'entretien, agentde rai-
Irise,
(3) La durée de formation, dipldme, polyvalence, atelier d'affectation etc.
(4) Les modéles testés sont de la forme :
Ti log A L
—— = b L il e C
AL a—f—i A tat E
ou Ai est soit 1'ancienneté pour les ouvriers spécialisés soit1'expérience
professionnelle pour les mécaniciens.
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Dans le second échantillon (papier carton) le nombre des variables
étudié a été plus important mais les résultats obtenus sont peu probants.
L'age, la durée du travail, la nationalité, le coefficient hidrarchique, le
systéme de rémunération (travail au temps, travail au rendement), le nom-
bre d'enfants & charge, la nationalité ou le dipldme possédé (CAP ou non
CAP) sont autant de variables pour lesquelles, malgré des études détail-
lées, il n'a pas été possible de mettre en évidence un effet sur le salaire
digne d'étre retenu, C'est de nouveau, seulement & partir de 1'ancienneté
qu'il a été possible de dégager quelques lois assez significatives de d&-
termination du niveau des salaires a l'intérieur des entreprises, Selonles
observations graphiques que nous avons pu faire, 1'écart & la moyenne T1
est faible lorsque l'ancienneté est faible et s'accroit fortement dans les
cing premieres années d'ancienneté, Au deld de cette limite, on constate
soit une croissance ralentie, soit une stagnation, soit méme dans certains
cas une décroissance, Il semble a priori justifiéd'envisager pour tous les
métiers de cet échantillon, des ajustements semblables a ceux réaliséspour
les ouvriers spécialisés et les mécaniciens dans le premier échantillon. I1
importerait toutefois de préciser la relation statistique ainsi dégagée,
d'une part en donnant une signification plus précise auxdifférences entre
métiers, d'autre part en recherchant dans quelle mesure l'influence de
l'ancienneté résulte d'une relation spécifique entre cette variable et le
salaire payé (récompense d'un attachement) ol reflétel'actiond'autres va-
riables individuelles dont la valeur évolue, au moins tendanciellement, avec
l'ancienneté,




1-3-2 RESULTATS OBTENUS CONCERNANT LES CADRES
SUPERIEURS (1)

En ce qut concerne les salairesdes cadres supérieurs,
les résultats obtenus apporient plusieurs types d'informations
de nature assez différente. Des études trés précises effectuées
essentiellement & parur de données rassemblées dans les 15
entreprises de la régionmarseillaise ontpermisd'apporter des
réponses directes concernantlerdledes différences de contenu
de postes et de caractéristiques individuelles des salariés dans
la détermination des salaires. Ces études se situent, bien qu'a
partir d'une technique différente, rigoureusement dans la pro-
blématique du test de l'hypothése compétitive déja posée et é-
tudiée paurles salariésnoncadres, D'autres études ont été réa-
lisées a partir de données plus nombreuses et plus variées mais
dont on contrdle moins bienla précision et la signification exac-
te. Ces données sont l'dge, pris & la fois comme une variable
représentative des caraciérisfiques du poste de travail occupé
par chaque salarié et comme lavariable essentielled'un systéme
institutionnel, et le mveaude responsabilité, évalué sommaire-
ment, et ne donnant donc qu'une classification assez grossiére
des niveaux d'exigences des emplois comparés, Les résultats ob-
tenus & partir de cette approche recouvrent donc & la fois des
réalités du marché du travail etdes pratiques institutionnelles,
Leur interprétation consiste alors beaucoup plus en un effort
de clarification et de mise en évidence de problémes intéres-
sants, qu'au test systématique d'une hypothése précise, Il n'en
demeure pas moins que la question de 1'autonomie ou la non au-
tonomie des entreprises dans la déterminationduniveaudes sa-
laires demeure la préoccupation fondamentale sous-jacente aux
études statistiques réalisées. Nous avons d'ailleurs essayé de
tester systématiquementcette hypothése sur un échantillon par-
ticulier et selon les méihodes employées pour les salariés non
cadres.

1-3-2-1 ETUDE DETAILLEE DE QUELQUES EMPLOQOIS DANS
LES 15 ENTREPRISES DE LA REGION MARSEIL -
LAISE.

Le résultat essentiel cbtenu a partir de 1'étude des
trois postes decadres étudiés dans ces quinze entreprises con-
cerne la relation entre le n:veau du salaire et un coefficient é-
tabli a partir d'une étude minutieuse du miveau de responsabi-
lité impliqué par chaque poste de travail. Les relations obte-
nues pour les trois emplois retenus efletent la méme tendan-
ce et conduisent a des conclusions 1dentiques, On constate bien
pour chaque échantillon une relation significative entre le ni-
veau de responsabiliié du poste et ie salaire payé. Toutefois

(1) La premiére partie de la recherche qui concerne les cadres
supérieurs a été réalisée par G, ROUSTANG et A, SALES
sous la respensabilitéde G. ROUSTANG. Ladeuxiéme phase
de 1'étude, mesures sur de plus larges échantillons,
a é1é réalisée par G. ROUSTANG.

-h./du‘
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cette tendance disparait aussitdt que sont considérés des sous échantillons
dans lesquels les différences de niveau de responsabilité entre les emplois
se trouvent réduites. Le tableau 9 ci-dessous montre la forme que prend
cette loi pour les trois ensembles de postes étudiés,

TABLEATU 9

R (Respon-| Seuil de

: ; g sabilité significa-
Echantillon Effectif g selaisa) oy
(salaire)

Chef de fabrication 19 0,29 0;6541) 0,01
Chef de fabrication
cas extrémes exclus 15 0,20 @,0841) -
Chefs des ventes 10 0,21 0,74 (2 0,02
Chefs des ventes niveau
régional 5 0,08 -
Chefs des ventes niveau
national 5 0,78 &
Chef comptable 14 0, 55 0,05
Chef comptable d'usine 7 0,11 0,89 0,01
Chef comptable de siége 7 0, 32 0,05 -

(1) Ces coefficients s'élévent respectivement a 0,83 et & 0,45 si 1l'on tien
compte de la place dans la hiérarchiedans le calculdel'indicateur de ni
veau de responsabilité

(2) Ce coefficient s'éléve 4 0,87 sil'ontient comptedel'importance du servi
ce dans le calcul de 1l'indicateur du niveau de responsabilité.

Tous ces résultats conduisent & une conclusion générale que l'on peu
résumer ainsi : il y a bien entre les titulaires d'un poste déterminé des dif
férences significatives de salaires en fonction des différences de nivea
de responsabilitéd, Mais encore faut-il que ces différencesde niveau de res
ponsabilité soient assez importantes et aient des causes assez 'voyantes
pour &tre percgues par les entrepreneurs et les salariés sans faire 1'étud
de poste & laquelle nous avons procédé.

Cette derniére condition semble assez bien vérifiée si l'on consider
chacun des trois sous échantillons pris dans leur ensemble. Les corréla
tions entre le salaire et le niveau de responsabilité y sont en effet signi
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ficatives. Ce n'est plus le cas st 'on élimine les salaires extrémes pour les
chefs de fabrication et s1 l'onconsidére pour les deux autres emplois des sous
échantillons plus homogenes du point de vue du nmiveau de I"esponsab:thte :
chefs des ventes régicnaux et nationaux, comptables de sieége et comptables
d'usine (1). Ces exemples montrent clairement que la relation entre salaire
et responsabilité, observée pour 1'ensemble des postes d'un emploi,résulte
soitdel'effet de guelques postes extrémes, pour lesquels cette relation est
tres forte,soit de l'oppositionentire deux types de postes qui se différencient
trés nettement par le niveau de responsa bilité {(comptables d'usines et comp-
tables de siéges, chefs des ventes régionaux ou Hc!T.lOHdUX) Nous nous som-
mes alors demandé s'1l était possible de compléter la régle générale ainsi
dégagée en faisant intervenir une variable supplémentaire relativement in-
dépendante du nmiveau de responsabilité : 1'dge des salariés qui occupent les
emplois étudiés, Les résultais que nous avons obtenus concernent alors le
seul poste de chef de fabrication.

Pour cet échantillon, la relation entre 4ge et salaire est S1gn1f1ca11ve
(R = 0,55 pour N = 19). Toutefors, une différence importante apparaft entre
les cheis de fabrication diplomés (N = 10} et les chefls de fabrication autodi-
dactes (N = 9) (2). Pour les diplémés, les relations entre le salaire et 1'dge
d'une part et le salaire et le mveau de respeonsahlité d'autre part, sont tou-
tes les deux significatives, (R + 0,87 dans le premier cas, R =0,77 dans le
second). L'élimination des deux cas extr pmes quant aumveau du salaire payé
annule. comme précédemment, la seconde relation (R =0, 21) mais n'affecte
en rien la corrélation entre dge et salaire (R = 0,91), Pour les non diplomés
aucune des deux relations n'est sigrmflicanve. Le coefficient de corrélation
est de 0,18 entre salaire et responsabilité, de -0,20 entre dge et salaire.

A partir de ces résultats on peut alors avancer 1'hypothése que la fixa-
tion des salaires se fait de la facon suivante :

Pour les cadres diplomés, avec 1'age croit la responsabilité. C'est la
notion méme de carriére qui hpdans un meme mouvement la rémunération, la
responsabilité et 1'dge. Etant donné !'impossihilité de mesurer avec préci-
sion d'une entreprise & l'autre les différences de responsabilité entre les
différents postes 1'dge devient un indicateur de responsabilité et de rende -
ment et tend & se substituer au niveau de respensabilité comme variable dé-
terminante du niveau de salaire (3). On pourrait alors faire l'hypothése que

(1) Pour ce dermer sous-échantillon les différences de niveau de respon-
sabilité restent irés importantes et leur relation avec les salaires est
alors significative,

(2 Cette différentiation diplédmés aron diplémés, n'a pu étre faite, en con-
servant des échantillons assez nombreux, pour les deux autres postes (chef
comptable, chef des ventes).

(3) Des calculs de corrélations simples et muliiples montrent par exemple que
pour les 10 cadres diplomés 1'dge seul explique 60 % de la variance totale
des salaires et que la prise en compte du niveau de responsabilité dans
un modéle a deux variables, eievede 20 % seulement cette part de varian-
ce expliquée par le modéle,

sv o] e ae
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les salaires des autodidactes sont f1xés, compte tenu de leur niveau de
responsabilité et de leur niveau hiiérarchique, par référence a ceux des
diplomés et selon des régles de comparaisonque 1'on peut supposer va.-
riables entre les entreprises. Les comparaisons que nous avons pu fai-
re ne vont pas a l'enconire decetie hypothésedans la mesure ou 1l n'ap-
parait pas que le diplome nrr.,{me indépendamment du niveau de res-
ponsabilité, des salaires plus &l aves

L'ensemble de ces résultats mentre donc que, pour les cadres di-
plomés au moins, 1l est pessible d'envisager une explication assez sa-
tisfaisante des salaires des cadres & parnir de régles qui prennent en
compte a la fois les caraciéristiques des postes et celles des individus
qui les occupent at qu: sont l‘eu;v ement appliquées par les différentes
entreprises d un méme marché du travail, Une telle conclusion n'exclut
sans doute pas l'existence de distorsions introduites par des comporte-
ments spécifiques d'entreprises (1), Toutefors 1'étude pius systémati -
que de cgs régles dans leurs aspects sirictement économiques ou ins-
titutionnels nous a paru devoir étre la suite logique et privilégide des
premiers résultats obtenus,

1-3-2-.2 LA CARRIERE DES CADRES - ETUDEDES RELATIONS EN
TRESALAIRE, AGEET NIVEAU DE RESPONSABILITE.

Les données aom nous disposons, qui sont des données en
coupe instantanée, et la place que nous voulions donner a la variable
dge dans l'explicanon des différences de salaires posent deux séries de
problemes. D'une part l'éude de données en coupe instantanée conduit
d comparer des empleis & ur méme 1nstant ce qui différe sensiblement
de 1'étude de la carriére d un méme 1ndividv dans le temps. Ensuite la
relation constatée entre salaire et dge ne permet pas de savoir ce qui
est attribuable, dans cette relation, & une augmentation de 1'efficacité
avec 1‘age ou ld simple application d'une norme sociale (augmentation du
salaire a 1'ancienneté), C est donc & la fors le contenu et la nature des
variables prises en compte, les méthodes btan:;l]que% d'observation et
la signification des relations dégagées qu1 rendent difficile l'interpré-
tation des résultats obtenus. L'expesé que nous allons en faire tiendra
compte de ces difficultés sans toujours &ire en mesure, compte tenu de
sa brieveté, de développer tovtes les questions qu elles soulévent,

Les observations statistiques réalisées peuvent étre classées sous
trois rubriques. Dah;-, un premier temps, nous avons étudié 1'évolution
du salaire avec l'dge en nous prco cupant p}l,.S parlmuhemment de 1l'in-
fluence sur cetre relation de quelgues critéres essenuels : possession
ou non d'un dipldme, type de fonciion, naturedel'aftaire. Une deuxiéme
étape nous a permis de situsr !a relation Age salaire par rapport & son
évolution dans le temps et & ce qu 2lle est dans d'autres paysindustria-

(1) Ne serait-ce que pour la simple raison que la pari de variance des
salaires qui resie U‘LE‘"’\'Pl.lquiz-r ;a *]aa modeéles testés, bien que fai-
ble, demeure non négligeable. L l‘é:'l-l.l}[d sobienus pour les échan-
tillons plus nombreux étudiée dans la suite ne peuvent que renforcer
cette remarque.
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lisés. Dans une troisiéme étape, nous avons essayé de préciser le contenu
de la relation dge-salaire en faisant intervenir le niveau de responsabilité
comme variable explicative complémentaire et ennous interrogeant sur 1'ef -
fet de certains crtiéres de regroupementdes salariés -typede dipléme, tail-
le de 1l'entreprise, localisation, activité économique- sur les relations alors
obtenues.

1-3-2-2-1 RELATION AGE-SALAIRE

1-3-2-2-1-1 RELATION AGE-SALAIREPOUR LESDIPLOMES ET LES
AUTTODIDACTES

L'étude de la relation dge-salaire selon la nature du diplome a
pu étre faite & partir des résultats de deux enquétes que nous appellerons
E, et E5, (1. Le tableau 10 ci-dessous résume les résultats obtenus. Les

1

relanons étudiées entre l'dge et le salaire,l'ont été sous la forme log (sa-
laire) = a log (d4ge) + b, 11 en a é1é ainsi dans tous les calculs effectués.

TABLEAU 10
| Elasticité du sa- : Coefficient : Nombre de
Echantillon laire a 1'dge (@) de corréla- | couples

tion R ]‘

i
Cadres diplémés E; 1,19 | 0,97 ‘j 13
B 1,14 0,88 | 24

|

Cadres autodi- i
dactes Eq O 71 0,95 | 13
E, 0,66 0,80 | 24

|

Ces résultats appellent deux remarques. Toutd'abord 1'élasticiié cal-
culée est du méme ordre de grandeur pour les diplomés d'une part et les
non diplédmés d'autre part pour chacundes échantillons. Ensuite cette élas-
ticité est trés sensiblement plus élevée pour les cadres diplomés que pour
les non diplomés quel que soit l'échantillon retenu. La signification de ce
second résultat doit éire précisée. En effet, ce résultat n'implhique pas né-
cessairement que la progression avec 1 dge des salaires des cadres auto-

(1) L'enquéte E, s'adressait a 200 entreprises moyennes el grandes appar-
tenant & divérses activités économiques et concernait plusieurs milliers
de cadres.

L'enquéte E, avait touché une trentaine d’entreprises des industries de
grande consommation et 1300 cadres environ,

Les salaires considérés sont des salaires moyens par tranche d'dge.
L'année de référence est dans les deux cas 1966.
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didactes soit plus lente que celle des cadres diplomés. Elle peut simplement
traduire le fait, observé statistiquement, que l'entrée des autodidactes dans
la carriére de cadre se fait & des éges plu elevés que pour les cadres di-
plémés. ]1 est certain que ce siumple phénoméne de retard dans 'entrée dans
la carriére explique une part imporiante de la différence constatée, 1l ne
nous est pas pvs:min, de dire actuellemeﬂ*f, faute des données nécessaires,
s'il s'ajoute & cela une différence réelle d'élasticité du salaire par rapport
a l'dge entre les autodidacties et les diplomés.

1-3-2-2-1-.2 RELATION AGE-SALAIRESELONLA FONCTIONET LA NA-
TURE DE L'AFFAIRE.

La foncnon et la nature de 1'affaire semblent également constituer
des classifications significatives aussi bien pour l'étude de 1a relation entre
dge et salaire que pour celle du miveau de salaire pour un dge donné, Les
observations staitstiques ont été faites & partir de l'enquéte FASFID et des
bulletins 2460 pour la fouction, de la seule enquéie FASFID pour la nature
de 1'affaire (1),

En ce qui concerne la fonction, l'exploitation des données issues des
bulletins 2460 met en évidence une d11fer*ence significative entre les cadres
supérieurs admimstratifs et les 1ngénieurz. les calairces de ces derniers
apparaissent comme systématiquement inférmeursquelque soit 1'dge considé-
ré et cette différence s'accroit avecl'dge. Pourles premiersle salaire con-
tinue a croitre sensi Dlemem lorsq_ue l'onconsideredes r:_muim tenus par des
salariés relanvement dgés alors qu'tl stagne ]o”squ Jd s'agit de postes d'in-
gémeurs, L'enquéte FASFID permet de metire en v1dem;e des différences
trés semblables entre les emplois de secteur commercial (plus favorisés) et
ceux du secteur bureau d'étude et recherche,

En ce gqui concerne la naturedel'atfaire, 1': muprCmnor\ des résultats
obtenus est plus complexe dans la mesure ol e mveau de salaire, pour un
dge donné, et l'élasticité du salaire par rappori a l dge ne classe pas les
"types d’ dftalr es' selon le méme ordre. Le salaire apparatt plus élevé, quel
que soit 1'dge, dans les affaires personnelles et famihales. 1l est egalement
élevé dans le secreur prwe et faible dans le secteur nationahisé et la fonc-
tion publique. Toutefois 1'élasticité du salaire par rapport a l'dge est faible
dans les affaires personnelles et familiales et la fonction publique tandis
qu'elle est élevée pour les deux autres secteurs (2). Ces résultats, aussi
bien en ce qui concerne le réle de la fonction que celui de la nature de 1'af-
faire nous conduisent beaucoup plus a poser des questions qu'a dégager des
régles de détermination du salaire. L'existencede deux types d'explications
possibles a partir de facteurs économiques ou institutionnels et la probabi-
lité d'intéractions entre les critéresde classifications et d'autres variables
individuelles comme le dipléme ou le niveau de respensabilité font de chaque
probléme posé un sujet d'étude assez complexe.

(1) Les années de référence sont 1963 et 1967 pour 1'enquéte FASFID et 1966
pour les données 1ssues des bulletins 2460.

(2) L'élasticité du salaire par rapportal'dgevarie par exemple, pour les sa-
laires médians de chaque tranche d'dge, entre 0,58 pour la fonction pu-
blique, 0,97 pour les affaires personnelles et famliales, 0,99 pour le
secteur privé et 1,14 pour le secteur nationalisé,
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1-3-2-2-2 EVOLUTION DE LA RELATION ENTRE LE SALAIRE ET
L'AGE DANS LE TEMPS ET SELON LES PAYS.

L'exploitation des données de trois enquétes réalisées par la
FASFID en 1958, 1963 et 1967 et de quelques résultats concernant les
Etats Unis et la Grande Bretagne (1) nousont permis de mettre en évi-
dence le caractére relatif du lien statistique entre salaire et age.

La premiére comparaison montre une évolution assez sensible de
la relation entre dge et salaire pour les trois années 1958, 1963 et 1967 .
I1 apparait que 1'élasticité du salaire par rapport a l'dge tend a s'ac-
croitre au cours de la décennie étudiée,

La seconde comparaison met enévidence larelativitéde la liaison
entre dge et salaire par rapportau systéme économique et institutionnel
dans lequel elle est observée, L'évolutiondu salaire avec 1'dge semble
étre assez semblable enGrande Bretagne et en France. Pour les cadres
supérieurs dipldmés les élasticités sont dans les deux cas de l'ordre
de 1,1 (1,13 pour la France, 1,10 pour la Grande Bretagne). Il en va
de méme pour les non dipldmés ol les élasticités calculées dans les deux
cas sontde l'ordre de 0,70. En revanche des calculs effectués pour les
Etats Unis & partir d'une population d'ingénieurs diplédmés (Master's
degree) conduit & une élasticité de l'ordre de 0,60 (contre 1,1 enFran-
ceetGrande Bretagne).

Il ne fait pas de doutequeces deuxtypesde résultats, et plus par-
ticuliérement ceux relatifs aux comparaisons internationales, mettent
en évidence le caractére en grande partie institutionnel de l'augmen-
tation du salaire avec 1'4ge pour les cadres supérieurs. 1l est possi-
ble que la distribution des emplois selon leur degré de complexité et
d'exigence entre les personnes adgées et les plus jeunes varie dans le
temps & sekon les pays. Il est peu probable qu'une telle variation soit la
cause essentielle des résultats statistiques que nous venons de décri-
re. Cecl nous renvoie alors nécessairement a des explications de type
institutionnel.

La prise en compte,dans une derniére phase de notre étude,d'une
classification des emplois selon quelques niveaux de responsabiliténous
apermisde mettre en évidence par une méthode plus directe, bien que
laissant subsister de nombreuses incertitudes, cecaractéreinstitution-
neldel'influence de 1'age sur le salaire.

1-3-2-2-3 RELATIONS ENTRE SALAIRE, AGE ET NIVEAU DE
REESEONSABILITE

L'introduction du niveau de responsabilité comme variable sup-
plémentaire dans les relations entre le miveau de salaire et 1'dge con-

(1) 11 s'agit pour la Grande Bretagne d'une enquéte concernant 20 000
ingénieurs, dipldmés ou non, situés a tous les échelons de la hié -
rarchie. Pour les Etats Unis, il s'agit d'une enquéte de la National
Society of Professional Engineers qui atouché 24 000 personnes et
donnait le salaire percu en 1967.
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duit & un résultat général et qui était aisément prévisible (1). La valeur
explicative du modeéle s'accroft (la part de variance des salaires expli-
quée est plus forte) et 1'élasticitédu salaire par rapport a 1'dge décroit.
Ce résultat est la conséquence d'une colinédarité non négligeable entre
I'dge et le niveau de responsabilité dans tous les échantillons étudiés,
c'est-a-dire du fait que, d'unefacon générale, les emplois confiés a des
personnes plus agées correspondent & un niveau de responsabilité plus
élevé. La diminution de 1'élasticité du saiaire par rapport a l'dge, que
1'on constate alors, traduit l'élimination dans la relation dge-salaire de
ce qui est imputable a des différences de contenu d'emploi. Il ne s'agit
pas pour autant de prétendre que la nouvelle élasticité calculéene refleé-
te plus que l'influence spécifique de 1'dge, en tant que variable reflétant
uniquement des normes institutionnelles (2), L'indicateur du niveau de
responsabilité utilisé est trop grossier pour qu'il en soit ainsi et une
partencore non négligeable des différences de contenu de poste est sans
doute reflétée par les différences d'dge des salariés qui les occupent.
C'est a partir de la que nous serons d'ailleurs amenés a interpréter la
plupart des résultats obtenus.

L'unique support statistique des observations faites est l'enquéte
réalisée par la FASFID en 1967. Nous avons choisi deux échantillons cor-
respondant l'un ax dipldmésde 1'Ecole Centrale, 1'autre a ceux de 1' Fco-
le des Arts et Métiers (3). Les calculs sont faits & partir des données
individuelles et sur 1 700 salariés pour le premier échantillon et 4 000
pour le second. Nous avons réalisé deux types de comparaisons & partir
de la constitution de sous-échantillons de référence qui correspondent
a la prise en compte de classifications différentes : la taille (grandes
entreprises et petites entreprises(4) ) etla classe d'age (27 ans -49 ans
ou 27 ans - 64 ans) dans le premier cas, la localisation (Paris-Provin-
ce), le type d'activité économique et la taille dans le second cas.

(1) Les modeles testés sont alors de la forme :
log salaire = a Iog (Ag.) + b (niveau de responsabilité)
Le niveau de responsabilité pouvant prendre des valeurs entiéres al-
lant de 1 & 7.

(2) Avancement a 1'ancienneté

(3) Le secteur nationaliséet la fonction publique ont été exclus. L'étude
se limite donc aux entreprises personnelles etfamiliales etau secteur
privé,

(4)11 s'agit d'entreprises de plus de 500 salariés (taille 1) et de moins
de 500 salariés (taille 2).
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1-3-2-2-3-1 DIFFERENCES ENTRE CLASSES D'AGE, TAILLES
D'ENTREPRISES, TYPE DE DIPLOME.

Le tableau 11 ci-dessous résume 1'ensemble des résultats ob-
tenus pour les 8 sous-échantillons.

TABLEAU 11

Relations Log (salaire) = alog (dge) + b (niveau de responsabilité)

Résultats statistiques

Corrélations partielles

H
H
!

[}

i
| |
Définition de 1'échantillon Effectiff a ‘b | R dge/salaire | Niveau de res —?
i | | ponsabilité/sa |
i laire :
| (A
Centrale-taille 1 27-49 ans 962 1133,5 110,90, 74| 0,40 0,48
Centrale-tiille 1 27-64 ans | 1 234 ' 1148 {14,210, 71| 0,36 0,51
Centrale-taille 2 27-49 ans 926 131,91 8,5/0,67 0,39 0,42
Centrale-taille 2 27-64 ans 484 | 86,4 110,6 0, 56, 0,26 0,39 ‘
Arts et Métiers taille 1 |
27-49 ans | 2010 |118,1 | 8,310,70 0,45 0,46
27-64 ans | 2766 | 89,8 {11,2|0,69 0,41 Q51
Arts et Métiers taille 2
27 -49 ans 862 |115,8 | 8,410,61 0,34 0,39
27-64 ans | 1 286 | 79,2 {11,3/0,59 0,2 Q,45

On peut dégager quelques conclusions par rapportaux trois cri-
téres de classification retenus,

Les corrélations multiples étudiédes sont systématiquement meil-
leures lorsque l'on se limite auxclasses d'dgesde 27 449ans que lors-
que l'on considére 1'ensemble des dges possibles (27-65 ans). Le coef-
ficient de corrélaton multiple est de 1'ordrede0,6040,75dans le pre-
mier cas et de 5 a 10 points inférieurs dans le second. Il importe tou-
tefois de noter une différence essentielle entre la variable dge et la
variable niveau de responsabilité. Pour cette derniére, le coefficient
de corrélation partielle et le coefficient de régression ont tendance &
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s'accroftre lorsque 1l'on considére toute la duréde de la carriére alors que
c'est l'inverse pour la variable dge. Cette différence peut &tre expliquée
par le fait qu'au cours des derniéres années de la vie active les différences
de niveau de responsabilité entre les emplois occupés par les individus
sont importantes et donc assez bien prises en compte par une classifi-
cation,méme sommaire, du type de celle que nous utilisons, A ce moment
1a, l'influence propre de la variable dge ne traduit plus que des données
institutionnelles et apparait, comme cela estnaturel aucours de cette pha-
se de la carriére, assez négligeable,

Les différences entre tailles d'entreprises sont également assez
sensibles. L'ajustement du modéle dlaréalité estmeilleur pour les gran-
des entreprises (taille 1) que pour les petites (taille 2). On peut trouver
plusieurs explications & ce résultat qui tiennent toutes au type de poli-
tique des salaires que peut mettre en place une grande entreprise. Pour
celle-ci en effet on peut supposer que sera établie une hiédrarchie interne
des salaires qui prendra systématiquement en compte les différences de
niveau de responsabilité, On peut également admettre que le grand nombre
de postes existants permet une meilleureliaison entrel'avancementde 1'dge
et celui du niveau de responsabilité, donc du saiaire. Fnfinil est probable
que la relation dge-salaire en tant que telle y est favorisée par une ins-
titutionalisation plus poussée de cette relation, Cette derniére hypothése
est d'ailleurs confirmée par le fait que 1'élasticité du salaire & 1'dge est
sensiblement moins forte pour les petites entreprises que pour les grandes.,
Cesdernieresassurent, quoi qu'il arrive, une progression minimum du
salaire avec 1'dge. Les entreprises plus petites tiennent sans doute plus
volontier compte du travail effectivement réalisé donc du niveau de res-
ponsabilité du poste occupé.

La derniére comparaisonquel'on puisse faire avec profit concerne
les deux types de dipléme. L'élasticité du salaire par rapport a 1'dge est
systématiquement plus élevée pour les éléves de 1'Ecole Centrale, Cela
tient sans doute a des données sociologiques, cela peut également résulter
de la différence entre les types de formation qui permet aux centraliens
d'avoir acces & des postes de plus grande responsabilité en fin de car-
riere. Cette différence entre les niveaux réels de responsabilité atteint
en fin de carriére peut ne pas &tre totalement saisie par les classes trop
peu nombreuses retenues. Il est alors possible que 1'dge soit, plus pour
les centraliens que pour les arts et métiers, unindicateur complémentaire
du niveau de responsabilité du poste occupé. Un type d'explication sem-
blable peut également aider & comprendre le fait que 1'influence du niveau
de responsabilité sur le salaire soit supérieure pour les centraliens uni-
quement dans les grandes entreprises. Celles-ci offrent en effet plus que
les petites entreprises des postes de niveau élevé susceptibles de diffé-
rencier des individus de formations différentes.

1-3-2-2-3-2 RELATION SALAIRE -AGE ET RESPONSABILITE EN
FONCTION DE LA REGION, DEL'ACTIVITE ECONOMI -
QUE, DELA TAILLE DES ENTREPRISES ET DU TYPE
DE DIPLOME,

Les deux nouvelles variables introduites dans cette der-
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niere série de mesures sont l'activité économique et la région (1). On
peut mesurer leur effet sur la formation du salaire en comparant suc -
cessivement les coefficients de régressions des modéles obtenus et les
niveaux de salaires constatés, toute chose étant égale par ailleurs du
point de vue de 1'dge et du niveau de responsabilité,

Les effets de l'activité et de la région sur les coefficients de
régression des modéles sont assez nets. Les industries a forte pro-
ductivité du travail ont une élasticité du salaire & 1'dge systématique-
plus élevée et un coefficient de régressionduniveau de responsabilité
plus faible. On peut admettre que les entreprises de ces industries
ayant en général une proportion de cadres assez élevée ony retrouve
des phénoménes identiques & ceuxdejadécrits pour les entreprises de
grande taille, La différence Paris-Province n'a apparemment aucune
influence surl'élasticité du salaire par rapport & 1'4ge mais le coef-
ficient de régression du niveaude responsabilité est systématiquement
plus élevé a Paris. Cela tient sans doute 4 la simple raison que le mé-
me niveau de responsabilité apparent, tel qu'il est mesuré par 1l'en-
quéte, a Paris et en Province correspond en réalité & un poste sen-
siblement plus important & Paris,

En ce qui concerne le niveau du salaire, la supériorité de Pa-
ris sur la Province apparait évidente pour lesniveaux de responsahi-
lité élevés mais pas du tout pour les niveauxlesplus bas. Aucune con-
clusion trés nette ne peut étre dégagée, pour l'instant, sur l'influence
du type d'activité économique sur le niveau des salaires.

L'ensemble des résultats que nous venons d'exposer ne peut
pas prétendre conduire & un & un modéle synthétique et cohérent de
formation des salaires des cadres supérieurs.Il nous a été seulement
possible de proposer une méthode, de mettre en évidence des clas-
sifications significatives, de soulever quelques questions intéressan -
tes et de proposer, dans quelques cas, des modéles partiels d'inter-
prétation qui mériteraient d'8tre approfondis, Il convient toutefois de
faire deux remarques. Tout d'abord les résultats obtenus doivent &tre
situés par rapport & 1'état d'avancementdes travaux antérieurs sur les
salaires des cadres, aussi bien en France qu'a l'étranger, et sur la
nature des données statistiques disponibles. Ensuite nous avons quand
méme par cette étude souligné le caractére fructueux d'une approche
des salaires des cadres trés différente que celle utilisée pour les sa-
lariés non cadres, sans pouvoir encore la situer de maniére précise
par rapport a la systématisation conceptuelle utilisée pour les autres
salariés. La méthode de recherche que nous avons explorée pour les
cadres supérieurs n'est sans doute pas la seule intéressante dans la
mesure ou les quelques mesures complémentaires que nous avons fai-
tes suggérent qu'il existe pourles cadres supérieurs, comme pour les
autres salariés, un effet systématiquedel'entreprise sur le niveau des
salaires,

(1) Les deux régions distinguées sont Paris Province . Les deux grou-
pes d'activité économiques sedifférencient par le¢ niveau de la produc-
tivité moyemne du travail (valeur ajoutée par salarié).

vust v
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1-3-2.3 TEST DE. L'EXISTENCE D'UN EFFET ENTRERRISE FPOUR
LES CADRES SUPERIEURS

L'exploitation des donnéesissues des 15 entreprises de la ré-
gion marseillaise ainsi que la plupart de celles contenues dans diverses
enquétes utilisées ne nous ont pas permis de tester valablement 1'exis-
tence d'un effet d'entreprise surles salaires des cadres supérieurs (1),
Une seule enquéte nous permettrait de faire un tel test. 1l s'agit de l'en-
quéte E, déja mentionnée. La méthode utilisée a consisté en une analyse
de variance sur les salaires des cadres supérieurs, appartenant a di-
verses entreprises, qui, soit ont un méme niveau de coefficient hiérar-
chique, soit occupent un méme poste.

Pour les coefficients hiérarchiques on a pu étudier 4 niveaux (390-
440 -550 et 660) et comparer 9 entreprises., L'analyse de variance testant
1'existence de différences significatives de salaires moyens entre ces 9
entreprises est trés significative (F significatif au seuil 0.001). Le test
de concordance des rangs est également trés positif (W de Kendall signi-
ficatif & 0.01). Il est donc possibledeparlerde niveaux de salaires d'en-
treprises pour les cadres supérieurs. Les observations faites a partirdes
postes de travail confirment ces premiers résultats. Nous avons considéré
six postes de travail (2) et comparé 6 entreprises. Les écarts de salaires
entre ces entreprises sont significatifs et apparaissent méme comme beau -
coup plus sensibles que dans le cas des coefficients hiérarchiques(3). Le
test de concordance des rangs des entreprises pour les six postes consi-
dérés est également trés significatifl.

Un effet d'entreprise a donc été clairement mis en valeur pour les
cadres supérieurs, mais avec une seule enquéte puisque les autres ne com-
portaient pas de données homogénes permettant d'effectuer des comparai-
sons entre entreprises. Des recherches complémentaires plus systémati-
ques & partir d'échantillons plus larges apparaissent donc nécessaires
sur ce point.

1-3-3 DETERMINATION DES SALAIRES ET MARCHE DU TRAVAIL

Les mesures et hypothéses concernant le rdle du marché du tra-
vail dans la détermination des salaires ont eu pour but d'envisager, bien
que de fagon encore sommaire, deux séries de problemes. Tout d'abord
nous nous sommes demandés, pour les salariés noncadres, comment, d'une
maniére concréte, il est possible que se maintiennent des différences de
salaires trés importantes alors que la mobilité des travailleurs, réelle
ou potentielle, est malgré tout non négligeable. Ensuite, nous avons vou-

(1) En ce qui concerne les 15 entreprises de la région marseillaise les
effectifs étaient trop faibles. Les autres enquétes ne permettent pas
de reconnaftre 1'entreprise ol travaille chaque salarié.

(2) Directeur d'usine, chef de fabrication d'un seul atelier, chef de per-
sonnel d'usine, chef de laboratoire de contrdle, chef de service en-
tretien, chef de service travaux neufs.

(3) L'écart maximum entre les entreprises extrémes est de l'ordre de

50 %



lu faire quelques observations, dans le cas particulier du marché du tra-
vail des cadres supérieurs, aussi bien sur les politiques des entreprises
face au marché que sur 1'évolutiondans le temps del'efficacité de ce mar-
ché.

1-3-3.1 DIFFERENCE DE SALAIRES ETMARCHEDU TRAVAIL - SA-
LARIES NON CADRES

Une étude plus approfondie du fonctionnement et de 1'effica-
cité du marché du travail pour les salariés non cadres apL &tre faite
pour les 15 entreprises de la région marseillaise. Une premiére série
de mesures, sur les métiers ouvriers, nous a conduit a mettre en é-
vidence des différences assez sensibles dans1'ampleur du phénomane d'ef-
fet entreprise selon les métiers. Nous avons en effet constatd que les deux
métiers ouvriers pour lesquels la mobilité, mesurée par le taux moyen
de recrutement extérieur, est la plus forte (ouvriers spécialisés et mé-
caniciens d'entretien’ sont également ceux ol les différences de salaires
sont les plus faibles, Les deux métiers pour lesquels le recrutement ex-
térieur est trés faible (caristes, ouvriers qualifiés de fabrication) sont
également ceux ol I'effet entrepriseala plus grande ampleur (1). Un phé -
nomene semblable se retrouve si on distingue, non plus les métiers mais
les entreprises selon l'ampleur des échanges qu'elles entretiennent avec
le marché du travail. Une telle distinction a été faite & partir d'un indi-
cateur synthétique reflétant & la fois la croissance de 1'emploi, l'ancien-
neté moyenne de la main d'oeuvre et le coefficient de stabilité de la main
d'oeuvre. Elle a condiit & considérer deux groupes d'entreprises. Dans
le premier groupe de 8 entreprises ayant des échanges importants avec
le marché du travail le coefficient de variation des salaires moyens est
compris entre 9 % et 15 % selon les métiers. Dans le second groupe de 7
entreprises ayant des échanges minima avec le marché du travail le coef-
ficient de variation est trés sensiblement plus élevé puisque compris entre
15 % et 27 %. Ces deux séries de mesures assez significatives mettent en
évidence le rdles joués par la mobilité réelle entre les emplois, c'est-a-
dire l'existence d'un marché du travail véritablement actif, dans 1'égali-
sation des niveaux de salaires entre entreprises.,

D'autres enseignements sur le fonctionnementdumarché du travail,
et son rdle possible par rapport aux différences de salaires, peuvent &tre
tirés d'entretiens avec une vingtaine d'ouvriers de la région marseillai -
se (2. Ces entretiens ont conduit & deux types d'observations essentiel-
les. D'une part les ouvriers interrogés n'ont qu'une idée trés floue et
partielle du marché du travail aussi bien du point de vue des entreprises

(1) Pour les mécaniciens d'entretien et les ouvriers spécialisés, métiers
pour lesquels le recrutement se fait en grande majorité sur le marché
du travail, le coefficient de variationdes différences de salaires entre
entreprises est de l'ordre de 14 %. Pour les caristes et les ouvriers
spécialisés de fabrication, métiers pour lesquels le recrutement se
fait seulement par promotion interne le coefficient de variation des
différences de salaire entre entreprises est de 1'ordre de 19 %

(2) C'est M. ARLIAUD sociologue au L.E.S.T. qui a réalisé ces entre-
tiens. L'exploitation compléte des résultats obtenus, actuellement en
cours,dépasse debeaucoup les quelques préoccupations exprimées dans
ce rapport. ;
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susceptibles de leur offrir un emploi que des salaires qui y sont payés.
D'autre part, les deux exigencescentrales d'un emploi satisfaisant sont
"un bon salaire" et la sécurité de 1'emploi, Ces deux conditions appa-
raissent comme étroitement liés dans la conception que les ouvriers in-
terrogés se font du bon emplo1,

1-3-3-2 POLITIQUE DES SALAIRES ET DE LA MAIN D'OEUVRE.
EFFICACITE DU MARCHE POUR LES CADRESSUPERIEURS

Pour les cadres supérieurs nous avons pu, grdce a une and-
lyse détaillée des pratiques derecrutement et de promotion ainsi que
des politiques salariales des 15 entreprises de la région marseillaise,
dégager deux types de politique. Les traits principaux du premier type
sont une embauche importante, le recrutement envued'une carriére plu-
t8t que pour un poste précis, l'existence d'un marché du travail natio-
nal et une assez bonne connaissance de ce marché, Larémunération des
cadres y est alors plutdt fondée sur les potentialités du cadre, on tient
compte de 1'dge et la politique des salaires et des promotions est basée
sur la notion de carriere. Dans un deuxiemetype de politique, l'embau -
che est faible, le recrutement se fait pourun poste préciset sur un mar -
ché du travail régional. La rémunération du cadre y est alors beau -
coup plus fondée sur la responsabilité etl'efficacitéimmédiates. Les
possibilités de promotiony sont faibles.

Les grandes entreprises nationales ou multinationales tendent a
se rapprocher plutdt du premier type, et les entreprises moyennes du
deuxiéme type. Ces deux types de politique de salaire et de main d'oeu-
vre pour les cadres supérieurs se retrouvent dans les différences de
relations dge-salaire selon la taille des entreprises que nous avons pu
mettre en évidence aussi bien a partir de l'enquéte FASFID qu'a partir
de l'analyse des informations concernant les 300 cadres des 15 entre-
prises de la région marseillaise.

D'autres données mettent en évidenceune évolution dans le temps
qui semble correspondre & un rélecroissant du marché du travail (1)
dans la détermination des salaires des cadres supérieurs. Les trois en-
quétes réalisées par la FASFID en 1958, 1963 et 1967 révélent en ef-
fet une réduction sensible et continue des différences des salaires cons-
tatées pour une méme classe d'dge et mesurées par le rapport des sa-
laires des quartiles extrémes des distributions. Le tableau 12 résume
ces résultats pour 7 classes d'dge.

(1) La notion de marché du travail doit étre entendue ici & la fois dans
le sens de marché de concurrence et de marché institutionnel comme
nous l'avons maintes fois soulignéen ce qui concerne les cadres su-
périeurs.
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12

Rapport des quartiles extrémes de chaque classe

d'age
Classe d'Age | 25-29 | 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-34 | 55-59 | 60-64
ans ans ans ans ans ans ans ans
annee
1958 156 154 161 172 184 190 | 196 226
1963 141 142 150 159 177 182 | 185 201
1967 138 138 147 155 165 180 | 174 189

Les résultats ainsi obtenus confirment les observations que nous
avons pu faire précédemment sur le réle du marché du travail pour
la détermination des salaires des cadres supérieurs étrendentd'au-
tant plus utiles et importantes les analyses complémentaires qui se-
ront faites a 1'avenir sur ce sujet.




1.4 CONCLUSION

Les résultats que nous obtenons dans cette recherche peuvent
: étre interprétés a partir d'une référence commune au fonc-
tionnement du marché du travail et & son efficacité pour les différentes
catégories de salariés. Pour certainescatégories de salariés (sala-
riés non cadres), le marché du travail fonctionne de fagon peu satis-
faisante. L'information est imparfaite etla mobilité insuffisante, Dans
ce cas, les cloisonnements entre entreprises prennentune trés gran-
deimportance et conduisent a des différences de salaires trés élevées.
Ilva de soi que cet effet de 1'entreprise sur le niveau du salaire n'est
pas uniforme. Il varie selon les métiers, précisément en fonction de
l'intensité des échanges et du degré d'information. On doit admettre
a l'inverse que pour les cadres supérieurs l'information et la mobi-
lité, au moins potentielle, sans étre parfaite, sontassez grandes pour
que l'autonomie des entreprises soit plus étroitement limitée et que
les différences de salaires, pour des conditions d'emploi et des indi-
vidus comparables, soient plus faibles. Ceci n'exclut pas l'existence
d'un effet de l'entreprise sur le niveau des salaires, mais l'effet de
marché en limite sensiblement l'ampleur pour cette catégorie de sa-
lariés.

Ce type d'interprétation, a partir d'une analyse du fonction-
nement du marché du travail et de la plus ocu moins grande influence
des cloisonnements sur ce marché, se situe dans la logique de notre
démarche imitiale qui impliquait la référence aux phénomeénes demar -
ché pour étudier la formation du salaire. Nous avons toutefois intro-
duit, particuliérement en ce qui concerne les salariés non cadres,
une notion complémentaire, celle d'autonomie de 1l'entreprise,

1 - Une présentation dualiste du systéme des salaires

11 est possible, & partir de 14, de donner une autre explica-
tion aux différences importantes que l'onpeutconstater entre les di-
verses catégories de salariés,

En effet, si les différencesde salaires entre entreprises sont
d'une ampleur plus faible pour les cadres supérieurs que pour les au-
tres catégories de salariés, certaines conséquences vontendécouler
sur les prix relatifs au travail de ces deux catégories dans chaque
unité économique. Dans les entreprises a bas salaires, les rémuné-
rations seront particulierement faibles pour les salariés non cadres
et relativement plus élevées pour les cadres supérieurs, La hiérar-
chie y sera donc trés ouverte, Dansles entreprises a hauts salaires,
les salaires des salariés non cadres seront, par rapport au premier
type d'entreprise, trés élevés mais ceux des cadres supérieurs se
seront accrus de fagon beaucoup moins sensible. La hiérarchie y se-
ra donc plus fermée que pour le premier type d'entreprise, Au phé-
nomeéne d'inégale ampleur des différences de salaires sur un méme
marché correspond donc celui des prix relatifs du travail trés varia-
bles entre catégories de salariés, selonles entreprises. Ce deuxié-
me aspect peut alors &tre interprété sans référence au fonctionnement
dumarché, mais en considérant que, de méme que chaque entreprise
a une politique autonome de niveau de salaire qui tient compte de don-
nées telles que la productivité du travail ou la combinaison preducti-
ve, elle doit avoir également une politique de hiérarchie des salaires
entre les diverses catégories de salariés.
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Cette deuxiéme hypothése peut recevoir un début de vérification
si l'on admet que la structure de la main d'oeuvre, et plus particu -
lierement ici la répartition entre cadres supérieurs et autres sala-
riés, différe sensiblement entre les entreprises & hauts salaires, ol
la proportion de cadres supérieurs est plus forte, et les entreprises
a bas salaires, ol cette proportion est faible. Il est en effet normal
d'envisager qu'une politique de hiérarchie des salaires, déterminde
au niveau de l'entreprise et sans référence aumarché du travail, ac -
corde une place importante au poids plus ou moins grand de chaque
catégorie de salariés dans la combinaison productive. La hiérarchie
des salaires serait alors plus ouvertedans les entreprises ol la pro-
portion de cadres supérieurs est faible (entreprises a bas salaires)
et d'autant plus fermée dans les entreprises ol la proportion de ca -
dres supérieurs est forte (entreprises & hauts salaires).

Ces hypothéses peuvent &tre testées statistiquement a partir d
un calcul simple qui met en évidence la relationinverse existant entre
les salaires relatifs des cadres supérieurs etdes ouvriers d'une part
et le rapport de 1'effectif cadres et de 1'effectif ouvriers dans chaque
unité économique (entreprise ou industrie)d'autre part. Un tel calcul
conduit a mesurer 1'élasticité entre le rapport des masses salariales
des deux catégories de main d'oeuvre et le rapport de leurs effectifs
(1). Une élasticité égale & un traduituneinfluence nulle des variations
de quantités relatives de main d'oeuvre sur leurs prix relatifs. (L'é-
lasticité de substitution entre les deux catégories de travail est in-
finie). Une élasticité inférieure & 1traduituneinfluence des quantités
relatives de main d'oeuvre sur leurs prix relatifs et cette influence

(1) Le rapport des masses salariales des cadres et des ouvriers est
égala S X C  sion appelle Slesalaire cadre, s le salaire ou -

vrier, & 1'effectif cadre et o 1'effectif ouvrier. Deux hypothéses
sont possibles : 1) S estindépendant de C et constant. Dans

S o
ce cas nous avons Masse salariale des cadres = Mc A Cet
Masse salariale des ouvriers = Mo ~ "o
log ME _ log C+ B. L'élasticité est dgale a 1.
o
2) £ est d'autant plus faible que C est dlevé,
— S @
Seit 5 AP Nous avons alors Mc W 1-f et
= = = o e A ((u) §
S ) o] Mo ptoe el

()

log Mc = (1 - B) log C

Mo o
Dans les deux cas, 1'élasticité de substitution entre cadres et ou-
vriers est donnée par la formulel= 1/)3

+ B, L'élasticité est inférieure & 1,
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va bien dans le sens prévu par nos hypothéses précédentes (élasticité
de substitution supérieure & 1)X(1). Quelques calculs statistiques ont
été faits & partir des statistiques de salaires parindustrie, issues des
bulletins 2460. L'élasticitécalculée est de 0,73. L'hypothése faite se
trouve donc largement confirmée, D'autres calculs exploratoires réa-
lisés a partir de statistiques d'entreprises correspondant aux données
rassemblées par le Ministére des Affaires Sociales conduisent & des
résultats plus nuancés mais ne vont pas,dans 1'ensemble,a 1'encontre
de cette hypothése,

Nous nous trouvons donc enprésencede deux types d'explication
cohérente des résultats obtenus jour les différentes catégories de sa-
lariés : une premiére explication faisant référence aux phénomeénes de
marché et aux déterminations qu'ils établissent, malgré tout,dans les
décisions de rémunération, Une seconde explication qui systématise
la notion d'autonomie des entreprises et accorde une place privilégiée
aux équilibres de prix et de quantité de facteursdans chaque entrepri-
se considérée comme une unité de décision autonome. L'approfondis-
sement de ces deux schémas et 1'étudede leur vraissemblance constitue
sans doute un premier prolongement possible & notre recherche.

D'autres prolongements peuvent également &tre envisagés a par-
tir de résultats obtenus pour chaque catégorie de main d'oeuvre.

Pour les salariés non cadres, l'existence démontrée d'un effet
de l'entreprise sur le niveau des salaires doit conduire & traiter de
fagon assez différente les problémes dedisparités de salaires et 1'étu -
de statistique de ces problémes., On peutciter deux exemples a ce pro-
pos.

2 - Le probléme des disparités géographiques

L'étude des disparités géographiques doit &tre abordée, comme
nous l'avons vu, a partir du rdle respectif que jouent dans ces dis-
parités 1'effet d'entreprise d'une part, et l'effet de marché du travail
d'autre part. Il paraft évident en effet qu'une part importante des dif-
férences de salaires qui apparaissent entre les régions doit &tre at-
tribuée a la facon dont sont réparties les différentes unités économi -
ques sur le territoire et reléve donc d'un typed'explication fondamen -
talement identique a celui des différences de salaire qui apparaissent
sur un méme marché, Il est probable toutefois quele degré de concen-
tration des entreprises et les différences de rapport de forces entre
le salarié et 1'entrepreneur sur les différents marchés influence éga-

(1) Ce dernier résultat équivaut également a4 constater que la répar-
tition des surplus dégagés dans les entreprises & hauts salaires
par rapport aux entreprises a bas salaires, se fait de facon non
proportionnelle aux quantités relatives de travail des ouvriers d'une
partet des cadres supérieurs d'autre part, Ces derniers se trou-
vent relativement défavorisés dans cette répartition.
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lement les décisions des entreprises. Seule une étude comparde des
différences géographiques de salaires pour des entreprises a un seul
établissement d'une part et pour des entreprises multi-établissements
(différemment implantées sur le territoire) d'autre part, permettrait
d'étudier en détail ces hypothéses. Unetelle étude supposerait la pri-
se en compte simultanée, comme dans la recherche que nous venons de
faire, de variables individuelles exprimant les différences de qualité
de la main d'oceuvre et de variables d'entreprises. Les données ras-
semblées & partir du recensement industriel de 1962 d'une part et de
l'enquéte "structure des salaires" de 1966 d'autre part peuvent satis-
faire, nous semble-t-il,a une telle approche.

3 - Le probleme de 1'équilibre général du systéme des salaires

Un deuxieme aspect encore plus fondamental de la théorie du sa-
laire peut &tre sensiblement modifié par la prise en compte de 1'exis-
tence d'un effet d'entreprise tel que nous l'avons défini dans cette étu-
de. En effet, les développements les plus récents de la théorie de 1'é-
quilibre général des revenus du travail se fondent uniquement sur la
réalisation d'un équilibre général de l'offre et de la demande des ca-
pacités individuelles (1). Une telle recherche ne pourrait conduire a
une explication satisfaisante de la réalité des faits que si l'entreprise
n'intervenait pas de fagon systématique pour contrarier la réalisation
de cet équilibre. Or, nous avons montré dans cette étude qu'une telle
hypothése ne pouvait pas &tre valablement retenue. 11 apparait donc
important et nécessaire de tirer, au niveau théorique, toutes les con-
séquences de ce résultat et de rechercher alors quelle formulation
pourrait &tre donnée a un type d'équilibre qui prenne en compte ce
nouveau facteur. Dans 1l'approche que nous proposons, la distribution
des salaires individuels apparait comme la résultante de deux séries
différentes de données : 1'offre et la demande de capacités individuel -
les d'une part et la répartition & un instant donné des politiques de
salaires des entreprises, politiques qui sont elles-mémes lides a des
caractéristiques plus fondamentales que nous avons commencéesa re-
chercher dans cette étude (2).

4 - Le probléme des cadres supérieurs et de 1l'ensemble des sa-
lariés

En ce qui concerne les cadres supérieurs on peut envisager é-
galement des prolongements directs aux résultats obtenus. En premier

(1) Cette approche est systématisée dans un article récentde M,REDER
"A partial survey of the theoryof income size distribution", in "Six
Papers on the Size Distribution of Wealth and Income', studies on
income and wealthn® 33

(2) En reprenant les termes utilisés dans notre recherche, 1'étude des
écarts de salaires intra-entreprises reléveraitde la premiére ap-
proche et celle des écarts de salaires inter-entreprises reléverait
dela seconde.

auu/o-c
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lieu il s'agirait de systématiser encore et d'approfondir les modeles
testds au cours de notre recherche, qui établissentdes relations va-
riables entre le niveau de salaire et certaines caractéristiques des
individus ou de leur poste de travail. Les travaux complémentaires
devraient sans doute porter sur une plus grandeprécisiondes études
statistiques, mais également sur une plus grande attention accordée,
a la signification des relations dégagées et des variables prises en
compte.

Une deuxiéme préoccupation importante, et qui découle logique-
ment de nos résultats, concernela vérificationdel'existence et, dans
ce cas, de l'importance d'un effet d'entreprise pour les cadres su-
périeurs. Une telle vérification supposerait que soitréaliséeune ex-
périence particuliére qui supposerait, compte tenu des exigences de
la méthode statistique, 1'étude d'un échantillon important de grandes
entreprises et de certains postes de cadres parmi les plus répandus
et les mieux définis, On peut supposer que les résultats obtenus per-
mettraient de retrouver, bien qu'a partir d'ordres de grandeur va-
riables, un modéle des différences de salaires analogue a celui pro-
posé pour les autres salariés. Les problémes que nous avons évoqués
pour cette premiére catégorie de travailleurs se poseraientalors,dans
des termes sensiblement identiques,pour les cadres supérieurs.

Enfin, il importe de signaler que les exploitations que nous avons
pu faire de diverses études réalisées sur les salairesdes cadres su-
périeurs nous conduisent & poser différents problémes et a faire des
remarques quant aux méthodes de recueil des informations et a l'uti-
lité relative de ces informations. Il est déja possible d'envisager,
a partir de la, diverses suggestions qui pourraient sensiblement a-
méliorer l'approche statistique d'un domaine encore mal connu.

5 - Le probléme de l'analyse dynamique

Un dernier prolongement commun aux deux études consisterait a
"dynamiser' les résultats obtenus dans notre analyse essentiellement
statique . Une telle analyse siatique était en effet un préalable
essentiel a la formulation d'hypothéses réalistes sur les processus
de la dynamique des salaires. Les conclusions auxquelles nous som-
mes parvenus devraient nous permettre de poser des questions sans
doute plus pertinentes sur ce point.

-0-0-0-0-0-



2 - LES ECARTS DE REMUNERATION ENTRE EXPLOITATIONS
AGRICOLES FAMILIALES

Ce rapport a été rédigé et 1'étude réalisée par D. FAUDRY. Les
résultats de cette recherche ont été publiésdans "Economies et So-
ciétés" - Tome Il n° 12 - Décembre 1969
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2.1, INTRODUC TION

L'objet de la recherche était la mesure et 1'exploitation des
écarts de rémunération des facteurs entre exploitations agricoles fa-
miliales. L'hypothése principale était queces écarts ne peuvent &tre
imputés seulement aux différences entre appareils de production, mais
quela gestion de ceux-ci joue un réleimportant. Cette distinction en-
tre le rdle de 1'appareil de production et celui de la gestion se fonde
sur le fait que le choix de 1'appareil de production est beaucoup plus
contraint que son utilisation et que c¢'est dans cedernier domaine que
se manifestent le plus clairement les différences dans les capacités
professionnelles et les fonctions d'objectif des agents économiques.
La question était donc de savoir si les écarts de rémunération uni-
taire des facteurs qui traduisent ces variations sont diis & des diffé-
rences dans l'appareil de production, certainsfacteurs étant parfois
employés dans des proportions telles que leurs productivités margi-
nales tendent & devenir nulles, ou bien, sans que les deux hypothéses
s'excluent mutuellement, & la gestion de 1'appareil lui-méme, Les dif-
férences de gestion d'une méme combinaison globaledes facteurs fixes
peuvent se manifester dans le choix des outputs, dans 1'emploi des
facteurs variables ou, ce qui est plus difficile & observer directe-
ment, dans la qualité des travaux et leur mode d'éxécution, Ces choix
dépendent, sous certaines contraintes, de la capacité de calcul é-
conomique et de 1'habileté technique des chefs d'exploitation,
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2.2 DEROULEMENT DE L'ENQUETE ET METHODES

2.2.1. CHOIX DE LA REGION ET DE L'ECHANTILLON

Afin de limiter le nombre des variables & prendre en compte et
de pouvoir étudier le jeu des facteurs sur lesquels portaient les hypo-
théses, il fallait que les exploitations del'échantillon soient situées dans
des conditions naturelles et dans un environnement socio - économique
aussi semblable que possible. Ceci conduisait & choisir une petite ré-
gion naturelle ol les exploitations soientorientées vers les m&mes pro-
ductions. Il fallait de plus que le Centre Départemental de Gestion et
d'Economie Rurale y comptit des adhérents puisquetout laissait penser
qu'ils obtenaient des résultats meilleurs que la moyenne comme cela a-
vait pu &tre observé dans d'autres régions. Cesdiverses exigences ont
conduit & choisir une petite région des Basses Alpes, le Bassinde Seyne
les Alpes ol les potentialités naturelles peuvent étre considérées comme
homogénes ainsi que les circuits d'approvisionnementet d'écoulement et
les services d'information technique et économique, Latailledel'échan-
tillon a été fixée & 30 exploitations en raison du colttrés élevédelacol-
lecte des informations (1). Le critére d'échantillonnage a été la surface
agricole utilisée, Pour &tre de type semblable, les exploitations ont été
choisies de maniére a ce que l'intervalle de variation de celle-ci soit
aussi faible que possible dans 1'échantillon., Onadonc procédé a une en-
quéte exhaustive des 30 exploitations, les plus proches de la taille mo-
dale dans la population de référence.

2.2,2. DEROULEMENT DE L'ENQUETE

La collecte des données a été réalisée par enquéte directe au-
prés des exploitants n'adhérant pas au Centre Départemental de Gestion et
d'Economie Rurale, soit les deux tiers de 1'échantillon. Pour les exploi-
tants y adhérant, 1'enquéte a seulementviséa compléterlesdonnées réu-
nies par le Centre,

Le questionnaire avait pour but de permettre la reconstitution du
compte d'exploitation générale et une analyse détaillée de la structure
de chaque exploitation (2).

(1) Cf. infra déroulement de 1'enquéte,

(2) Plus précisément, les investigations ont porté sur les points sui-
vants : Structure du produit et des chargesd'exploitation, inventai-
re des moyens de production (cheptelmort, cheptel vif, maind'oeuvre)
répartitionde la surface entre les différentes cultures.
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La plupart des exploitants n'adhérant pas au Centre de Gestion
ne procédent & aucun enregistrementcomptable, Les questionnaires ont
donc été remplis en faisant appela leur mémoire, Une telle méthode est
extrémement longue et couteuse (1), mais ellen‘altére pas gravement la
validité des informations obtenues dans la mesure ol l'enquéteur est
suffisamment au fait des techniques etdel'économie agricoles pour dé-
celer les erreurs, le plus souvent involontaires, dans les réponses. De
plus, c'est1d le seul moyen d'obtenir des informations comptables dé-
taillées sur des exploitations n'adhérant pas & un Centre de Gestion.

Il faut souligner enfin que le taux de refus (25 % environ) a été
faible, relativement & 1'objet de 1'enquéte.

2.2.3. DESCRIPTION DE L'ECHANTILILON

Les exploitations étudiées ont une surface comprise entre 12
et 44 hectares. Elles sont toutes de type familial et le travail salarié
y joue un rdle tout a fait négligeable. Al'exceptiond'une seule, toutes
sont mécanisées.

Ces exploitations pratiquent un systémede productionleplus sou-
vent mixte ol les céréales destinées en majeure partie a l'alimentation
du bétail sont allides & la productionlaitiere eta 1'embouche. L'orien-
tation laitiére est prédominante ; sur plus de la moitié des exploita-
tions, le cheptel comprend 50 a 70 % de vaches laitiéres, 30 % & 50 %
d'éléves et moins de 20 % d'animaux de boucherie,

g2 4 LAMESURE DE LA PRODUCTIVITE

L'étude a porté sur la productivité globale des facteurs, d'une
part, et sur leur productivité totale d'autre part (2)., L'une et l'autre
formule ne mesurent pas exactement la méme chose, La productivité
globale, n'introduit dans la mesure aucun biais, dufaitde différences
de combinaison productive puisque tous les inputs figurent au dénomi-

(1) L'établissement d"un compte d'exploitation demande, dans ces con-
ditions, en moyenne quatre jours detravail. La passation du ques-
tionnaire est en effet trés longue mais, & ce temps il faut ajouter
les retours auprés de l'exploitant pour rectifier les incohérences
ou les invraisemblances que le premier dépouillement fait le plus
souvent apparaitre. Enfin un long entretien est généralementnéces -
saire pour obtenir la participation des agriculteurs & une enquéte
sur les revenus.

(2 Cf. ALA. VINCENT - La mesuredelaproductivité - Dunod -~ Paris
1968.

S OIT
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nateu r. Elle mesure ainsi aussi exactement que possible 1'efficacité
de 1'ensemble d'un processus productif, La productivité totale quant
3 elle, indique mieux le montant du surplus et le travail. Cependant,
les facteurs d'explication des écarts qu'il a été possible de faire ap-
paraftre sont les mémes quelle que soit la formule employée.

En ce qui concerne les calculs proprementdits des indices de
productivité, la mesure du produit ne pose aucun probléme puisque
les prix unitaires varient trés peu d'une exploitation a l'autre ; il
est donc possible de simplement faire figurer au numérateur, la va-
leur de la production, Par contre, certaines simplifications ont été
nécessaires en ce qui concerne la mesure des inputs. Dans le capi-
tal foncier, seule la surface agricoleutiliséei.e. effectivement tra-
vaillée et fertilisée a été prise en compte et & un cofit unitaire uni-
forme faute de pouvoir mesurer précisément les petites différences
de fertilité naturelle. Les terres non fertilisées ont été négligées
parce qu'elles sont trés peu importantes sur la plupart des exploi-
tations et que leurs rendements sont extrémenent variables. Dansleca-
pital d'exploitation, le cheptel mort a étéestiméa savaleur résiduel-
le dans l'hypothése d'un amortissement au taux annuel de 10 % a par-
tir de la valeur de remplacement. Le cheptel vif a été évalué en te-
nant compte de sa qualité. Enfin, les capitaux circulants peu impor-
tants sur des exploitations d'élevage ayant peu de stocks d'appro-
visionnement ont été négligés a cause de l'impossibilité de les con-
naftre avec quelque précision,

Le travail a été mesuré en unités annuelles compte tenudes codf -
ficients actuels de pondération par 1'dge et déduction faite éventuel-
lement du temps consacré & des activités extérieures. Pour la main
d'oeuvre féminine, il a été tenu comptedu travail effectivement four-
ni. Par contre tous les hommes actifs et sans activité extérieure ont
été comptés pour une unité quel que soit leur taux d'emploi, puisqu’
ils sont immobilisés sur 1'exploitation. Cette optique est conforme a
celle qui parait évidente pour le matériel,

2.3 LES RESULTATS OBTENUS

2.3.1. MESURE DES ECARTS DE PRODUCTIVITE

La productivité globale brute varie de 0,54 a 1,54 avec un
coefficient de variation de 0, 27. La productivité totale est encore plus
dispersée, de0,37a 1,92 avec un coefficientdevariationde 0,46, ce
qui correspond pour l'exploitation la plus productive, a une rémuné-
ration unitaire du capital et du travail, cinq fois supérieure a celle
obtenue sur l'exploitation la moins productive. Les exploitants ne
rémunérent sans doute pas réellement les capitauxdont ils sont pro-
priétaires et tous les revenus doivent alors étre affectés au travail.
Les différences de productivité constatées pourraient donc n'avoir
qu'une signification théorique et ne pascorrespondreforcémentédes
dcarts de revenu réel des exploitants et de leur famille. Il n'en est
rien ; le revenu agriccle par travailleur (1) varie de 16,511 F a
2.047 F et le coefficient de variation atteint 0,65.

(1) Le revenu réel du travail ou revenu agricole est obtenu en dédui-
sant de la valeur ajoutée les chargesde capital donnantlieu & dé-
caissement effectif, Ces charges sont les fermages, impdts fon-

. " . » ~ 2 2
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2.3: 2+ LES EACTEURS DE PRODUCTIVITE

L'appareil de production joue bien slir un rdle dans les écarts
de productivité mais par son aspectcombinaisonuniquement, Sa dimen-
sion ne parait pas, en effet, influer de maniére significative sur le ni-
veau de productivité (1), En ce qui concerne la combinaison des fac-
teurs, la relation la plus nette fait dépendre la productivité del'impor -
tance du cheptel vif dans le coiit total. L'analyse purement statistique,
un peu décevante, a cause du faible effectif de 1'échantillon, peut &tre
précisée par une analyse plus qualitative. Onconstate alors que les ex-
ploitations obtenant la plus forte productivité sont les seules & remplir
simultanément quatre conditions : elles emploient moins d'une unité de
travail pour 10 hectares, mettent en oeuvre moins de mille cent francs
de matériel & l'hectare et entretiennent par hectare un stock de cheptel
vif d'une valeur supérieure a mille trois cents francs. Enfin, elles ob-
tiennent aussi la plus forte valeurajoutéenetteal'hectare. Au contrai-
re, la faible productivité est liéde au sous emploi de la main d'oeuvre
ou au suréquipement. On pourrait penser que, par la, la dimension in-
flue sur la productivité totale. Il est d'ailleurs évident que certaines
des exploitations les moins productives doivent ce fait principalement
a leur petite superficie car elles obtiennent néanmoins des productivi-
tés moyennes de la terre et du cheptel vif trés élevées. Mais la pro-
ductivité totale n'est pas plus faible sur les petites exploitations bien
que le sous-empler du travail et du matériel y soit plus fréquent. Par
conséquent, l'effet de dimension sur l'utilisation de ces facteurs est
compensé par celur d'autres éléments,

Les adhérents au Centre de Gestion, dont les exploitations sont
en général plus productives, ne se distinguent d'ailleurs du reste de
1'échantillon ni par la dimension, nipar l'intensitédu travail ouduchep-
telmort. Le seul critére structurel de différenciation est le stock de
cheptel vif & 1'hectare, Toutefois, il faut remarquer que ce critére
structurel est ausst un indicateur de l'habileté technique des agricul-
teurs.

Méme en y incluant le cheptel vif qui est aussi un produit semi-
fini, la combinaison factorielle ne suffit pas a expliquer tous les écarts.
On peut d'ailleurs trouver dans 1'échantillon des exemples d'exploita-
tion employant les mémes quantités de facteursdansles mémes propor-
tions et obtenant des productivités trés différentes, Dans la gestion
d'une combinaison donnée le principal facteur de productivité rarait
étre la capacité de l'agriculteur d'obtenir de bons rendements fourra-
gers (1), Par contre, le choix des outputs ne semble pas exercer une
influence significative.

2.3.3. LES OBSTACLES & L'OPTIMATISATION DES APPAREBILS
DE PRODUCTION
Si 1'emploi qui est fait de 1l'appareil de production joue un rd-

le important il ne permetcependant pas de compenser tous les handicaps
structurels des exploitations,

(1) Cette conclusion est confirmée par une étude sur les exploitations de
1'Orne. R. Carles, P. Marsal, R. Duru, A. Villain, M. Matrot,
Bocage ornais, facteurs de variation du revenu des agriculteurs ,
campagne 1064/65, 32 p. INRA, Grignon, Centrede Gestionet d'Ec,
Rurale de 1'Orne, 1966, R. Carles, R. Duru, A. Villain, Bocage
ornais, le revenu des agriculteurs en 1965/66 (analyse factorielle)
ronéo 47 p. INRA., Grignon, Centre de Gestion et d'Ec. Rurale de
1'Orne
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La petite dumension diie en grande partie 4 la tension du marché
foncier dans une région ou la densité démographique est relativement
forte et ol simplantent des résidences secondaires entrainent des ef-
fets d'indivisibilité du matériel et de la main d'ceuvre. Qutre 1'effet
d'indivisibilité, le mode de déterminationde cette derniére entrave son
ajustement aux autres facteurs. Lenombred'hommes actifs est en effet
indépendant de la superficie et dépend uniquement de la présence d'un
fils attendant de prendre la succession de son pére ou d'un frére cé-
Libaterire qui n'a pas su ou pas pu trouver un emploi a l'extérieur ; les
offres dans la région sont d'ailleurs trés rares, Lamain d'oeuvre mas-
culine apportant la plus grosse partiedu travail total, on peut donc con-
sidérer que la main d'oeuvre totale est déterminée de maniére princi-
palement exogéne. Tout se passe comme si la finalité de 1'exploitation
était la subsistance des membres de la famille avant d'&tre la maxima -
tisation du profit ou du revenu par téte.

La quantité de main d'oeuvre est donc une donnéde premiére mais
1l est difficile sur les exploitations les mieux dotées de ce point de vue
d'utiliser cet dtat de fait pour réduire leurs charges d'équipement. La
raison en esi l indivisibilité des équipements, bien sfir, mais aussi le
caractére salsonner des travaux qui rend nécessaire l'achat de maté-
riels utiles quelques jours par an mais pour des travaux non différa-
bles. Il ne faut cependant pas exagérer le caractére impératif de tels
investissements pursque le rendement moyen de la terre ne dépend pas
du niveau d'équipement ; mais s'il n'accroit pas toujours le revenu, le
matérie] épargue de toutes fagons du travail ; dés lors l'investisse-
ment peut &tre justifié et rarionnel si1 la diminution du caractére péni-
ble du travail figure parmi les objectifs de 1'agent économique.

Plus généralement, il serait abusif, devant des comportements
d'investissement ou de gestion peu efficients du point de vue du revenu,
de conclure a un calcul économique défectueux. L'analyse isole en ef-
fet aruficiellement l'exploitation, pour la considérer comme un agent
économique absirait, alors qu'elle est un élément d'un systéme social
plus complexe. Alors, tel comportement qui paraitaberrantdu seul point
devuede l'exploitation peut s'expliquer siontentede le saisir dans ses
rapports avec l'exploitant, ses autres activités et la famille. Ainsi,
certains des agriculteurs enquétés exercent des activités non agrico-
les aussi rémunératrices que leur exploitation ou, réduisant leurs be-
soins, accordent une place importante au loisir. En derniére analyse,
la est l'explication de la faible productivité deleurs exploitations, Les
constatations sur l'efficience de la gestion ne sauraient donc constituer
des jugements sur la rationalité de la conduite qu'a la condition d'&tre
rapporteées aux fonctions d'objectifs des agriculteurs.,
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