GATE (Groupe d’Analyse et de Théorie Economique — UMR n°5824) Université
Lumiére Lyon 2 - CNRS

Bienveillance réciproque et partage de
rentes dans le contrat de travail: Des
résultats experimentaux aux applications
économeétriques

Thése de Doctorat (NR) en Sciences Economiques
Présentée et soutenue publiquement par

Stéphane MAHUTEAU

Le 14 janvier 2002 a I'Université Lumiére Lyon 2

JURY Jean-Yves LESUEUR Professeur a I'Université Lumiére - Lyon 2, Directeur de thése Louis
LEVY-GARBOUA Professeur a I'Université Paris 1, Panthéon-Sorbonne, Rapporteur Elisabeth
SADOULET Associate Professor, University of California, Berkeley, Etats Unis, Rapporteur
Marie-Claire VILLEVAL Directeur de Recherche CNRS, GATE Claude MONTMARQUETTE
Professeur a I'Université de Montréal, Canada Jean-Louis RULLIERE Professeur a I'Université
Lumiére - Lyon 2 Raja JUNANKAR Professor, University of Western Sydney, Campbeltown, Australie






Table des matiéres

Remerciements . .
Thése au format PDF .
Introduction .
Les différences de salaire non compensatrices : Faits stylisés . .

Les motivations extra-matérielles comme fondement microéconomique des
différences de salaire non compensatrices .

Enjeux et structure de la these .

Chapitre 1 : Motivations sociales dans les processus de décision des agents : L'importance
de la réciprocité . .

Chapitre 2 : Incorporation des considérations de réciprocité dans la relation d’emploi et
nature auto-enforgante des pratiques de don contre don . .

Chapitre 3 : Etude de la stabilité des pratiques de don dans la relation d'emploi :
simulations .

Chapitre 4 : Pertinence empirique des pratiques de dons dans la relation d’emploi :
Estimations econométriques sur données francaises . .

Conclusion

BIBLIOGRAPHIE ..

13

13

13

13
13
17






A mes parents, mon petit frere Yohann Et a Hi-Sook

Copyright MAHUTEAU Stéphane et Université Lumiére - Lyon 2 - 2002.Ce document est



Bienveillance réciproque et partage de rentes dans le contrat de travail: Des résultats
expérimentaux aux applications économétriques

2 Copyright MAHUTEAU Stéphane et Université Lumiére - Lyon 2 - 2002.Ce document est



Remerciements

Remerciements

Je tiens a remercier les Professeurs C. Montmarquette, L. Levy-Garboua, E. Sadoulet, R.
Junankar, JY. Lesueur, JL. Rullliére, et Mme M-C. Villeval, Directrice de recherche au CNRS,
d’ avoir accepté de juger mon travail et del’ enrichir de leurs questions.

Je souhaite exprimer ma profonde reconnaissance a mon directeur de these, Jean-Yves
L esueur, non seulement pour ses précieux conseils lors de la rédaction de mathese mais aussi, et
surtout, pour la qualité des enseignements et des intervenants extérieurs dont il m'a fait
bénéficier en Licence et Maitrise a Clermont-Ferrand. Ces deux années ont entierement
déterminé mon choix de poursuivre dans la voie de la Microéconomie Appliquée, et le talent
pédagogique de Jean-Louis Rulliere dans son enseignement de Théorie des Jeux n'est pas
étranger amon installation a Lyon.

Mes remerciements vont a Mme Marie-Claire Villeval, pour m’'avoir fait profiter de ses
nombreuses références bibliographiques et surtout pour ses conseils et encouragements dans les
nombreuses périodes de doute qui ont ponctué ce travail.

Je remercie également Jean-Louis Rulliére, directeur du Gate, pour m’avoir accueilli au sein
du laboratoire et de m’'avoir offert des conditions de travail exceptionnelles pour mener a bien
mon projet de these. Merci d’inciter les thésards a « aler voir ailleurs » et de nous permettre de
participer alavie du laboratoire. |l y a des weekends bricolage & déménagement au Gate qui ne
S oublient pas.

Ces années de thése m’ont permis de rencontrer de nombreux chercheurs et professeurs qui
m’ ont beaucoup appris, aussi bien au sein du Gate qu‘a I’ université de Miami qui m’a accueilli
pendant plusieurs mois. Sans le soutien financier de la région Rhone-Alpes et du Ministére de la
Recherche et de |I’Enseignement Supérieur, un tel stage de recherche n’aurait pu étre possible,
gu’ils en soient remerciés.

J adresse une pensée particuliére aux membres du Gate avec lesgquels j’a partagé bonnes et
mauvaises humeurs, souvent autour de la machine a café. Merci au personnel administratif,
Annick Blainville, Dominique Nave et Tai Dao, d avoir supporté, avec une patience que je ne
méritais pas, mes retards intempestifs.

Je ne remercierai jamais assez Fabienne Tournadre et Sandra Cavaco d avoir assumeé la
pénible tache de relire et corriger ce travail a distance, malgré leur emploi du temps terriblement
chargé.

Jassocie enfin ce travail aux membres de ma famille et & tous mes amis, parmis lesquels ma

meilleure amie et binbme, Fabienne. Merci a Vincent, Toff, Sandra, Annick, Yannick,
Anne-Laure, Didd et I’ éguipe de la Croix Rousse, pour votre précieuse et réconfortante amitié.

«l am working with the feeling That the company is stealing Fifty pennies from
my pocket everyday; But for every single pennie They will lose ten times as
many By the speed that I'm producing, | dare say. For it makes one so disgusted
That my speed shall be adjusted So that nevermore my brow will drip with
sweat; When they’re in an awful hurry Someone else can rush and worry Till an
increase in my wages do | get.» Mathewson, 1969.

protégé en vertu de la loi du droit d'auteur.



Bienveillance réciproque et partage de rentes dans le contrat de travail: Des résultats
expérimentaux aux applications économétriques

protégé en vertu de la loi du droit d'auteur.



Thése au format PDF

These au format PDF

Introduction

“The whole of the advantages and disadvantages of the different employments of
labor and stock must, in the same neighborhood, be either perfectly equal or
constantly tending to equality. If in the same neighborhood, there was any
employment evidently either more or less advantageous than the rest, so many
people would crowd into it in the one case, and so many would desert it in the
other, that its advantage would soon return to the level of others employments.” A.
Smith, 1776, La Richesse des Nations, Chapitre X, Livre 1.

Dés 1776, A. Smith constatait que la caractéristique principale du marché du travail
résidait dans une dispersion importante des salaires entre industries. Depuis lors, un
important débat sur les facteurs qui sont a l'origine de cette dispersion s'est développé.
Selon linterprétation classique, incarnée par les travaux précurseurs d'A. Smith, les
différences de salaires trouvent leur fondement dans la variété des caractéristiques
individuelles des emplois et des employés ' . Toutes différences de salaire entre
industries ou firmes situées dans le méme bassin n’auraient alors qu’un caractére
transitoire compte tenu de la mobilité parfaite de la main d’ceuvre.

Cependant, depuis les premiéres estimations de Slichter (1950), un large consensus
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Les

se dégage: les variables objectives de capital humain, d’age, de race, ou celles qui
définisse la profession, ne permettent pas d’expliquer totalement la variabilité des salaires
sur le marche du travail. Il apparait que des employés rendus équivalents recgoivent des
traitements significativement différents selon l'industrie a laquelle ils appartiennent voire
au sein méme d'une firme ° . En effet, certaines industries appartenant généralement au
secteur manufacturier, rémunérent 'ensemble de leurs employés a un niveau supérieur a
celui du marché, tandis que des secteurs comme le tourisme ou les services ont une
politique salariale opposée. Loin d’étre transitoire, ce phénoméne a persisté tout au long
du XX siécle (Krueger & Summers, 1987) et semble transcender les contextes
institutionnels ° . La structure des salaires au sein d'un pays et entre pays affiche une
étonnante stabilité, qui met en doute la capacité du marché a atténuer les différentiels par
la mobilité de la main d’ceuvre.

différences de salaire non compensatrices : Faits stylisés

Une partie de la variabilité des salaires a pu étre expliquée par des différences de
caractéristiques des industries et établissements eux-mémes. Plus récemment, grace a la
disponibilité croissante de bases de données micro-économiques appariées associant
des informations sur les employés et employeurs, les études ont permis d’identifier les
politiques salariales des firmes comme source majeure de variation des salaires inter et
intra industrie (Goux & Maurin, 1999). Ainsi, Brown & Medoff (1989) montrent que la taille
des établissements affecte positivement le niveau du salaire * De méme, les industries a
forte intensité capitalistique proposent des salaires plus élevés a I'ensemble de leurs
employés (Dickens & Katz, 1987).

Certains auteurs remettent cependant en cause la nécessité de faire appel a des
arguments non-concurrentiels pour expliquer la significativité de ces deux variables dans
les équations de gains. En effet, les entreprises de grande taille offriraient une prime
salariale pour compenser I'aspect désagréable de I'environnement de travail (Stafford,
1980 ; Masters, 1969), tandis que les industries a forte intensité capitalistique feraient
appel a une main d’ceuvre de meilleure qualité ° Ainsi, les différentiels de salaire

1
A. Smith identifie cinq facteurs justifiant I'existence de différences de salaires entre les individus : le caractére plaisant ou non de

'emploi, les difficultés et les dépenses supportées pour I'apprentissage du métier (capital humain), la stabilité de I'emploi (fréquence

d’emploi et nombre d’heures travaillées), la confiance dont I'employé doit étre dépositaire, la probabilité de succes. Ces cinq

éléments, auxquels il est possible d'ajouter des variables liées a la discrimination des employés selon le sexe ou la race fondent la

théorie contemporaine des différences de salaire compensatrices.

2
Groshen (1986) constitue I'une des premiéres contributions mettant 'accent sur la variabilité des salaires a l'intérieur d’'une méme

industrie.

3
Cf notamment les estimations comparatives de Edin P.A.& Zetterberg J. (1992), Vainiomaki J.& Laaksonen S. (1995),
Haisken-DeNew J.P. & Schmidt C.M. (1999), Zanchi L. (1992), Kahn L.M (1997)

4
Voir également Brian G., Main M., Reilly B., (1993), « The employer size-wage gap : Evidence from Britain », Economica, 60, pp
125-142.

6
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observés ne refléteraient pas une déviation systématique vis a vis des comportements
d’équilibre du marché mais plutdt des différences en termes de caractéristiques
inobservables des salariés (Cf notamment Murphy & Topel, 1987 ; Gibbons & Katz 1992).
Les différentiels de salaire observés ne capteraient que I'hétérogénéité des individus.
Aucun effet d’appartenance « pur » a une industrie ou une firme n’en serait la cause.

Cette hypothése est, par nature, quasi irréfutable puisque la source de variation des
salaires provient d’'une hétérogénéité non observable. Néanmoins, certains résultats
économétriques permettent de relativiser sa portée explicative.

En restreignant I'étude aux employés qui ont changé d'industrie, il est possible de
raisonner a qualité égale puisque la "qualité" des salariés n’est pas affectée par le
changement d’employeur. Or, Krueger & Summers (1988) montrent que les
rémunérations de ce type de salariés varient avec une amplitude similaire par rapport a
'écart de salaire moyen entre lindustrie de départ et celle d’arrivée. La théorie
concurrentielle oppose a cet argument que la migration permet un meilleur appariement
entre les employés et leur occupation. Dans ce cas, le salaire reflete le gain de
productivité consécutif a ce changement (Job Matching). Les estimations de Goux &
Maurin (1999) sur données francaises mettent en défaut cette interprétation. Dans leur
recherche des déterminants de la variation inter-firmes des salaires, ils estiment une
équation linéaire reliant la politique de salaire de I'établissement et la qualité moyenne du
travail. Le coefficient obtenu est négatif et peu significatif. Ainsi, il n’existerait qu’une
relation trés faible entre les politiques de salaire et la qualité des employés (voir
également les travaux de Abowd & alii, 1996).

Selon le méme principe, si les firmes a forte intensité capitalistique rémunéraient une
meilleure qualité de la main d’ceuvre, le taux de croissance de I'emploi dans ces firmes
devrait rester comparable a celui des autres industries plus intensives en travail. Or Borjas
et Ramey (2000) montrent que la croissance de I'emploi dans ces firmes est largement
inférieure, laissant ainsi supposer que la causalité serait inversée. Une partie des firmes a
forte intensité capitalistique n’embaucherait pas des employés de meilleure qualité en
rapport avec leur technologie de production mais utiliserait le capital plus intensivement
pour tenter de compenser un niveau initial élevé des salaires.

Si les différences de salaire provenaient réellement d’'une distribution inéquitable de
la qualité de la main d’ceuvre entre industries, une baisse sensible du différentiel devrait
étre observée dans les équations de salaire lorsque des variables de contrdle tenant
compte des effets d’apprentissage sur le tas, d’age, d’ancienneté sont introduits dans les
estimations. Or Krueger & Summers (1988) montrent qu’aprés incorporation de ces effets,
I'écart type des différentiels de salaire inter industrie ne diminue que de 10 pour cent. Un
tel résultat démontre qu’une part des différentiels de salaires provient de caractéristiques
indépendantes des employés ou de la nature de leur emploi.

Des estimations de fonctions de gain accréditent cette hypothése, mettant en
évidence la présence de déterminants non concurrentiels, liés non seulement au contexte
du marché du produit mais aussi a la santé financiére des entreprises. D’'une part, des

5
Idson & Feaster (1990) et Main & Reilly (1993) utilisent également cet argument pour expliquer I'effet de taille. Il existerait un

phénomene d’auto-sélection conduisant les grandes entreprises a embaucher des employés de meilleure qualité.

protégé en vertu de la loi du droit d'auteur.
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industries qui bénéficient pourtant d’'un pouvoir de marché important offrent des salaires
supérieurs. C'est ce que tend a démontrer I'effet positif du degré de concentration de
l'industrie sur les salaires mis en lumiére par Weiss (1966), Lawrence & Lawrence (1985),
Dickens & Katz (1987). D’autre part, il existe un lien entre la profitabilité de l'industrie ou
de la firme (taux de profit par employé, chiffre d’affaire par employé, etc.) ® comme le
montre de nombreuses études, qui grace a des estimations en panel (Cf notamment
Hildreth & Oswald, 1992 ; Nickell & Wadhwani, 1990) contrélent a la fois les
caractéristiques individuelles des employés et les effets potentiels de taille ou de
technologie associés aux industries (Christophides & Oswald ; 1992 ; Abowd & Lemieux,
1993). Les salaires semblent alors corrélés avec diverses mesures de ce qu'il est
convenu d’appeler « capacité de I'employeur a payer » (ability to pay), que celle ci
provienne de facteurs internes a la firme (profitabilité) ou externes (position sur le marché
du produit) "

Les motivations extra-matérielles comme fondement
microéconomique des différences de salaire non compensatrices

Bien que de tels résultats ne soient pas incompatibles avec la nature concurrentielle du
fonctionnement du marché du travail (Blanchflower, Oswald & Sanfey, 1996 8 ), ils
favorisent toutefois une interprétation alternative de la détermination des salaires. La
théorie économique avance plusieurs hypothéses pour justifier une rémunération de la
main d’ceuvre au-dela du prix du marché. D’une part, la théorie du salaire d’efficience
démontre que des salaires élevés permettent de réduire les colts de turnover en
augmentant le colt d’opportunité du départ volontaire des salariés. De plus, la pratique
d'un salaire d’efficience permet de minimiser le colt de l'unité efficace en travail en
incitant les employés a maximiser leur effort. Dans ce cas, la prime de salaire rend
crédible la menace de licenciement. Enfin, une offre de salaire élevé permet a 'employeur
de discriminer les candidats a 'embauche : les candidats recrutés sont ceux qui ont un
salaire de réservation élevé et donc qui signalent une meilleure qualité (Weiss, 1990).
D’autre part, la théorie du partage de rente suppose que les employeurs distribuent une
part de la rente créée par la relation d’emploi et/ou par la position de la firme sur le
marché du produit sous forme d’'une prime ajoutée au salaire. Cette part provient soit
d’'une négociation entre employeur et syndicats (I'intégralité de la rente peut étre
entiérement captée par les insiders, Nickell & Wadhwani, 1990) soit d’'une décision
unilatérale de I'employeur sous-tendant une politique salariale incitative.

Akerlof (1982, 1984) et Akerlof & Yellen (1990) ajoutent a ces deux corps
® Voir Hodson & England (1986), Abowd et alii (1996)

7
L'importance de cet effet dans I'explication des différentiels de salaires est estimée a environ 24% dans le cas des Etats Unis sur
la période 1965-1984 (Blanchflower et alii, 1996).

8
Blanchflower D.G., Oswald A.J., Sanfey P., (1996), « Wages, Profits, and Rent Sharing », Quarterly Journal of Economics, . Les

modéles compatibles avec la théorie standard proposes n’autorise néanmoins que I'apparition d’'un partage de rentes a court terme.

protégé en vertu de la loi du droit d'auteur.
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d’hypothéses I'argument suivant : employeurs et employés basent leur relation sur un
échange de dons. L’employeur offre un salaire supérieur au prix du marché afin d’obtenir
en retour des gains de productivité. Il appartient alors aux salariés d’évaluer le caractére
juste de la rémunération (fair wage). Cette appréciation détermine la loyauté des
employés vis a vis des objectifs de I'employeur. L’incomplétude du contrat de travail
implique que les employés disposent d’une certaine latitude dans le choix de leur niveau
d’effort : ils peuvent ainsi ajuster leur niveau d’effort a leur rémunération. L’octroi d’un
salaire juste conduit a des niveaux d’effort élevé sans pour cela avoir recours a des
meécanismes colteux de contrdle et de punition.

L’explication de Akerlof & Yellen (1990), contrairement a celles basées sur le
paiement d’'un salaire d’efficience, permet de justifier les phénoménes de diffusion des
différentiels de salaire aux diverses catégories socio professionnelles composant la firme.
En effet, les résultats économétriques font état d’'une telle diffusion des primes salariales,
méme aux salariés pour lesquels I'employeur ne cherche pas a limiter le turnover.
L’approche en termes d'échange de dons fondés sur des considérations de justice
distributive implique que les employés sont sensibles a la distribution des salaires au sein
de leur firme. Dans la définition de la rémunération qu'’ils considérent juste, ils incluent une
comparaison verticale de leur traitement si bien que I'employeur doit limiter les écarts de
rémunération entre les diverses catégories d’employés de la firme.

Bien que [linterprétation de Akerlof & Yellen (1990) trouve des fondements en
psychologie et en sociologie (théorie de I'échange social), elle pousse I'économiste a
relever le défi de la modélisation de cette perspective. En effet, les primes de salaire ne
constituent pas une incitation suffisante a augmenter le niveau d’effort. Cette situation
releve d'un cas typique de dilemme du prisonnier. Quelle que soit la proposition de
salaire, 'employé cherchant a maximiser son gain dégrade son effort. L'employeur,
anticipant un tel comportement doit offrir le salaire du marché. Au total, seul le travail
correspondant a un niveau d’effort minimal est échangé. Dés lors, aucune pratique stable
d’échange de dons entre employeur et employé ne peut apparaitre. L’hypothése d’Akerlof
& Yellen se révele étre non pertinente pour expliquer la persistance de différences de
salaire non compensatrices.

Enjeux et structure de la thése

Cette thése est consacrée a la recherche d’un corpus théorique faisant de I'échange de
dons une pratique rationnelle de deux individus engagés dans une relation économique.
Les fondements sociologiques et psychologiques du « salaire juste » impliquent que les
agents déterminent leurs comportements en fonction de considérations allant au dela de
la pure maximisation des gains monétaires. Ces considérations conduisent les agents a
rechercher une certaine justice distributive en ajustant leur comportement sur celui de leur
partenaire. Prouver I'existence de telles motivations complémentaires dans le contexte
particulier de la relation d’emploi, préciser leur nature et leurs conséquences sur le degré
de coopération des agents constituent les étapes de notre démarche et représentent les
conditions nécessaires pour juger de la pertinence de I'échange de dons dans
I'explication de la spécificité des pratiques salariales des firmes.

Copyright MAHUTEAU Stéphane et Université Lumiére - Lyon 2 - 2002.Ce document est 9
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L’existence de motivations extra matérielles dans le processus de décision
économique des agents a été mis en lumiére par les travaux expérimentaux menés
récemment sur les jeux de négociation bilatérale, et, plus particulierement, sur le jeu
d’ultimatum (Guth, Smittberger & Schwarze, 1982). D’apres la théorie, de ce type de jeu,
donnant a I'un des participants le pouvoir d’établir une offre « a prendre ou a laisser », doit
résulter la captation de la totalité du surplus par l'offreur sans occasionner le moindre
refus du répondant. En environnement contrdlé, cette prédiction est systématiquement
réfutée par les sujets, méme lorsque I'enjeu de la négociation atteint plusieurs mois de
salaire ou qu’'une pression concurrentielle est introduite via la mise aux enchéres des
réles. Les proposants n’essaient jamais de s’approprier la quasi totalité de la somme a
partager anticipant ainsi la propension des répondants a décliner des partages fortement
inégalitaires.

Si les individus semblent exprimer des considérations relatives au bien étre de leur
partenaire dans le cadre du jeu d’'ultimatum, quel degré de généralité conférer a de tels
résultats ? Est-il possible d’identifier plus précisément la nature des motivations
conduisant a de tels équilibres ? La stabilité de ces résultats est-elle acquise quel que soit
I'environnement ? Quelle est l'influence de l'institution de jeu sur les choix de stratégie ?
Bref, de tels résultats ont-ils du sens quand le jeu est une relation entre un employeur et
un employé ?

Le chapitre premier présente les principales contributions de la littérature
expérimentale sur le jeu d’ultimatum. Les expériences conduites montrent que I'aversion
au partage inégalitaire ne peut étre considérée comme un comportement déviant lié a un
cadre de jeu spécifique (section 1). Les agents sont préts a sacrifier des montants
substantiels pour punir des partenaires trop égoistes. L’introduction d’asymétries
d’'information et de restrictions sur la capacité de punition des joueurs permet de
relativiser la nature stratégique de tels comportements coopératifs. Bien que les sujets
profitent des institutions de jeu, ils tentent néanmoins de sauvegarder les apparences
d’'un comportement bienveillant. De plus, dans les jeux assortis d’'une impunité totale pour
les proposants, le partage juste constitue encore la régle. Ainsi, le comportement des
sujets dans les jeux de négociation bilatérale résulte de la combinaison entre des
motivations matérielles et motivations sociales. L'importance de chacune des motivations
dépend du contexte de I'interaction (motivation extrinséque), mais aussi de la nature du
joueur (motivation intrinséque). Pourtant les motivations sociales revétent des formes
multiples, de laltruisme jusqu’a I'envie. La seconde section de ce chapitre essaie de
discriminer entre les motivations sociales et d’isoler celles qui induisent les conséquences
comportementales les plus importantes tant sur la détermination des salaires par
I'employeur que sur les choix de niveau d’effort de 'employé. Les expérimentations sur le
jeu d’échange de dons, qu’elles soient ou non contextualisées permettent de montrer que
les choix sont principalement affectés par des considérations de réciprocité. Les joueurs
sont préts a sacrifier des montants importants aussi bien pour punir un partenaire égoiste
que pour récompenser un comportement bienveillant. La nature réactive de tels
comportements de sanction et de récompense vis a vis d’une norme équitable sont mis en
évidence, ainsi que I'influence majeure des intentions dans leur mise en ceuvre. Au terme
du premier chapitre, il est établit que I'évidence expérimentale confirme I'hypothése de

10
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Akerlof et Yellen selon laquelle des considérations extra-matérielles sont susceptibles
d’affecter les choix des employeurs et des employés. Deux résultats majeurs ressortent:
la réciprocité est la motivation sociale la plus importante et la nature des individus
(motivation intrinséque) détermine l'impact réel de la réciprocité sur le degré de
coopération. Un comportement de réciprocité est entendu comme toute action entreprise
par un joueur, colteuse ou non, qui est guidée par la perception du joueur de la
bienveillance de l'action (observée ou anticipée) de son partenaire. L'employé doit
préalablement définir ce qu'est pour lui le salaire juste et anticiper la norme d’effort
désirée par 'employeur. |l en va de méme pour I'employeur qui doit fixer ce qu'il considére
comme l'effort juste et anticiper le salaire désiré par I'employé. Ces normes fonderont leur
appréciation de la bienveillance de l'autre. Il s'agira alors de déterminer dans quelle
mesure de telles normes exercent un pouvoir attractif sur la détermination finale des
salaires. Existe-t-il des conditions minimales en termes de motivation intrinséque
permettant I'apparition de pratiques stables d’échange de don ? Ces pratiques
émergent-elles de l'appariement entre un employé et un employeur réciproque? Plus
généralement, quels équilibres résultent de la confrontation de types d’individus
différents ? Les agents ont-ils la méme propension a récompenser qu'a punir ? La
pertinence de I'’hypothése de Akerlof & Yellen dépend du caractére peu contraignant des
conditions sur les motivations intrinseques des agents, qui préféreront alors la coopération
a l'appat du gain.

La recherche des équilibres du jeu d’échange de don entre employeur et employé
passe par une recherche d'une formalisation tenant compte de [linfluence des
considérations de réciprocité. Dans le second chapitre, la motivation sociale est
incorporée directement dans les fonctions d'utilité de I'employeur et de I'employé, leur
interaction étant modélisée par un jeu d'échange de don séquentiel non répété.
L’employeur a le choix entre deux niveaux de salaire, I'un incluant une prime, l'autre
correspondant au prix de marché. Aprés l'observation de I'offre de salaire, 'employé
choisit soit de dégrader son effort, soit de le maximiser. Une telle structure de jeu permet
d’attribuer tout équilibre coopératif a I'expression de comportements de réciprocité. Les
fonctions d'utilité utilisées sont celles initialement développées par Dufwenberg &
Kirchsteiger, mais elles incluent en sus une paramétrisation afin de tenir compte de
l'interaction entre 'employeur et 'employé. Il apparait alors un seuil minimal de motivation
pour que 'employé développe de la réciprocité et choisisse de maximiser son effort en
réponse a une prime salariale. L'intention attribuée a 'employeur, via I'appréciation de son
offre de salaire détermine le comportement de I'employé. Un employé réciproque peut
dégrader son effort s'il croit que I'offre d’'un salaire élevé correspond a un comportement
stratégique de la part de I'employeur. La part de la rente totale revenant a I'employé
influence également le choix du niveau d’effort. Plus cette part est élevée, plus faible est
linfluence des intentions de I'employeur dans la stratégie adoptée par 'employé. L’étude
du comportement d’équilibre de I'employeur conduit donc a formuler des propositions
contre-intuitives. Des équilibres coopératifs pourraient étre obtenus par I'appariement
entre un employeur égoiste et un employé réciproque. La réciprocité joue un rble inverse
pour I'employeur; elle favorise 'avénement d’équilibres de prophéties auto-réalisatrices.
Ces résultats sont cependant imputables a la structure asymétrique du jeu. L’employé
peut déterminer la bienveillance de I'employeur a partir de l'offre de salaire qui lui est
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adressée, tandis que I'employeur décide de pratiquer le don sur la base d’'une simple
anticipation des croyances de I'employé. Le déficit informationnel subi par I'employeur
conduit ce dernier a opter pour un comportement de méfiance, rendant incertain I'octroi
d’'une prime salariale et le développement de la coopération. Pourtant, la sensibilité des
équilibres vis a vis de la valeur des paramétres de motivation pour la réciprocité des
individus, entraine une indétermination quant au statut de I'hypothése de stabilité des
pratiques de don partagées.

Dans le chapitre trois, cette indétermination est levée grace a des simulations des
comportements de I'employeur et de 'employé. Les seuils théoriques de motivation pour
la réciprocité étant exprimés en fonction des paramétres caractérisant la relation d’emploi,
ces simulations nous permettent de préciser les conditions nécessaires pour que
'échange de don représente la stratégie optimale des joueurs et ceci pour un large
spectre de relations d’emploi. Les simulations mettent en lumiére les probabilités d’offrir
une prime de salaire et de maximiser I'effort conjointement. La mise en relation de ces
deux séries de probabilité permet de conclure sur la nature des équilibres obtenus par les
différents types d’employeur et d’employé. Il s'avére que d'une part la coopération
mutuelle est d’autant plus probable que la norme d’équité est respectée et que, d’autre
part, la perception des intentions des joueurs agit comme catalyseur des comportements
opportunistes. Ainsi, des pratiques stables de don partage ne peuvent apparaitre entre
'employeur et 'employé sans impliquer des contraintes irréalistes sur leur valorisation de
la réciprocité; le respect de la norme d’équité constituant une contrainte sur I'éventail des
stratégies de I'employeur. De plus, la perception de la bienveillance de I'employeur
implique des réactions différenciées en réponse a une méme offre. Enfin, la perception
dépend des caractéristiques de la relation d’emploi a partir desquelles est déterminée la
norme équitable. Transposée dans le cadre d’une relation d’emploi réelle, cette norme
comporte des éléments spécifiques a I'environnement de la firme. Le pouvoir attractif
gu’elle exerce sur les comportements d’équilibre fonde alors I'observation de différences
de salaire non compensatrices entre les firmes.

Les prédictions du modéle théorique sont soumises a réfutation sur données
individuelles frangaises issues de I'enquéte REPONSE 98dans le quatriéme et dernier
chapitre. La nature subjective de certaines questions posées lors de cette enquéte et le
fait que des informations soient disponibles aussi bien pour I'employeur que pour les
employés rendent cette base de données tout a fait pertinente pour évaluer les
déterminants des comportements de réciprocité. Deux estimations sont proposées. D’'une
part, les probabilités de conflit dans la firme en tant que phase la plus aboutie de la
dégradation de I'effort de I'employé sont estimées. D’autre part, une évaluation directe
des pratiques d’échange de dons entre employeur et employé est proposée. Il s'agit
d'estimer les probabilités d’accroissement de la productivité consécutives a la mise en
place de pratiques d’intéressement au sein des établissements. Quelle que soit
I'estimation retenue, il existe un biais d’endogénéité lié a la variable choisie comme proxy
de la perception de la bienveillance des individus. Ainsi, employeur et employé évaluent la
bienveillance de l'autre et modifient leur comportement en accord avec cette perception.
La mise en évidence de ce biais plaide pour la nature réciproque des choix d’entrer dans
un conflit, de pratiquer l'intéressement ou d’augmenter le niveau de productivité. Il est a
noter que le contexte particulier de [I'établissement influence la perception de la
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bienveillance. Au total, les estimations corroborent largement les prédictions du modéle
théorique. Elles renforcent la thése selon laquelle le fairwage développée par Akerlof &
Yellen est le principal déterminant de la persistance de difféerence de salaires non
compensatrices entre les firmes.
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L’existence d’éléments non concurrentiels dans la détermination des salaires fait I'objet
d'un large consensus parmi les économistes du travail. Il est cependant peu aisé de
privilégier une explication théorique plutdét qu’une autre. Toute hypothése impliquant des
rigidités de salaires ou de la mobilité de la main d’ceuvre est 8 méme de constituer une
explication satisfaisante de la persistance d’écarts de rémunération significatifs entre
employés similaires (Cf. Borjas & Ramey, 2000).

Parmi les explications disponibles dans la littérature, celle de Akerlof & Yellen se
distingue. Elle invoque la recherche d’une certaine forme d’équité dans la distribution des
revenus. Cette recherche de I'équité peut étre considérée comme l'origine de paiement de
primes salariales et du développement de la coopération au sein de la firme. Employeur et
employé entrent dans une relation d’échange de don: l'octroi d’'un salaire supérieur au
niveau du marché est récompensé par un surcroit d’effort.

Cependant, malgré le potentiel explicatif qu’elle représente, la recherche d’une
distribution équitable des revenus est en contradiction avec les hypothéses
comportementales généralement utilisées par I'analyse économique. Elle implique que les
agents sont préts a sacrifier une part de leur gain pour atteindre une certaine justice
distributive donc qu'ils ne fondent pas leurs choix sur une exploitation opportuniste des
caractéristiques de linteraction, sans tenir compte du niveau de bien-étre de leur
partenaire.

L’objet de cette thése était d’enrichir la modélisation de la relation d’emploi en
prenant en considération l'influence des motivations extra-matérielles dans les choix de
comportement de I'employeur et de I'employé, ce qui permettrait de considérer les
pratiques d'échange de don comme le fondement des différentiels de salaire entre firmes.

Les principaux résultats expérimentaux sur les jeux de neégociation bilatérale
montrent que le comportement des agents est le produit d’'une combinaison entre gains
matériels et motivations sociales. La nature de larbitrage effectué entre ces deux
considérations dépend du contexte de l'interaction et de la nature du joueur. Il apparait
alors que les considérations de réciprocité sont un déterminant majeur du comportement
des agents.

La réciprocité comme motivation sociale dominante dans la relation d’emploi trouve
un écho favorable dans diverses réfutations expérimentales du jeu d’échange de cadeau.
Les agents sont préts a sacrifier des gains substantiels pour punir un partenaire égoiste
ou pour récompenser une action bienveillante. La caractéristique principale de tels
comportements de réciprocité est que I'appréciation de la bienveillance de 'autre repose
non seulement sur son action mais aussi sur les intentions qui lui sont attribuées. Ainsi,
des offres généreuses peuvent étre sanctionnées, si elles sont interprétées comme
relevant d’une simple coopération stratégique. De la méme facon, une action
objectivement malveillante n'impliquera aucune sanction, si son responsable ne dispose
que d’une marge de manceuvre limitée.

L’incorporation directe des considérations de réciprocité via l'ajout de gains
psychologiques dans les fonctions d'utilité permet d’exprimer la nature des arbitrages
entre appat du gain et recherche de justice distributive . Elle permet également de
préciser les conditions sur la motivation intrinséque pour la réciprocité, et ceci permet
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I'apparition de pratiques stables d’échange de don.

Les intentions attribuées au partenaire jouent ainsi un role prépondérant dans les
décisions, en altérant les colts d’opportunité associés aux comportements coopératifs. I
existe chez I'employé un seuil de motivation pour la réciprocité minimal, tel qu’il choisit
systématiquement de maximiser son effort en réponse a I'octroi d’'une prime de salaire. La
difficulté provient donc du comportement de I'employeur. En effet, dans un jeu d’échange
de dons, l'octroi d’'une prime de salaire constitue sa seule opportunité de gain positif. Une
telle offre peut donc étre interprétée par 'employé comme émanant d’'un comportement
plus stratégique que coopératif. De plus, 'employeur est contraint a faire une proposition
de salaire sans pouvoir préalablement observer le comportement passé de I'employé.
Ces deux éléments justifient I'existence d’équilibres de prophéties auto-réalisatrices qui
bloguent la mise en place du cercle vertueux de la coopération.

Les comportements d’équilibre sont cependant sensibles a la valeur des seuils de
motivation minimale pour la réciprocité, eux mémes exprimés en fonction des paramétres
décrivant la relation d’emploi.

Des simulations des comportements de I'employeur et de I'employé pour un vaste
échantillon de relations d’emploi permet de lever I'indétermination laissée par les résultats
théoriques. Les simulations confirment I'importance des intentions attribuées a l'autre
dans les choix des agents et révélent le pouvoir attractif des normes de partage
considérées comme équitables. Elles conduisent, in fine, a identifier des plages de
stabilité d’une pratique partagée du don. Force est de conclure que seul le respect de la
norme d’équité peut garantir que les probabilités de coopération mutuelle soient
maximales. Les simulations mettent par ailleurs en lumiére I'existence d'une relation
positive entre salaire et effort pour la majorité des cas envisagés. Toutefois, cette relation
admet un maximum au dela duquel toute augmentation de salaire se traduit a la fois par la
dégradation des probabilités de coopération de I'employé et par une restriction des
pratiques de don.

La soumission du modele a réfutation économétrique ne permet pas de réfuter
l'importance des considérations de réciprocité au sein de la relation d'emploi. Tant au
niveau de I'estimation de la probabilité de conflit dans la firme que de I'évaluation directe
des pratiques d’échange de don, l'existence d'un biais d'endogénéité lié a la perception de
la bienveillance des individus peut étre mis en lumiére: employeur et employé évaluent la
bienveillance de I'autre et ajustent leur comportement en accord avec cette perception.

Dans le modele théorique, la bienveillance du partenaire est évaluée par rapport a la
distribution des gains entre les deux acteurs de la relation d’emploi. Si les agents
expriment une préférence pour la réciprocité, les variables de rémunération ne doivent
pas étre significatives. L'ensemble des résultats économétriques corroborent largement
cette hypothése. Dans le cas des employés, les estimations économétriques confirment
que ce n’est pas le niveau de rémunération en lui-méme qui conditionne I'entrée dans un
conflit ou 'augmentation de la productivité mais bien la déviation vis a vis de la norme
jugée équitable.

Par ailleurs, des éléments spécifiques a I'environnement de I'établissement tels que
'age, la taille, le type d’activités ou la position sur le marche du produit apparaissent
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comme des déterminants des perceptions de la bienveillance. Ces derniéres trouvent
donc largement leur origine au niveau de la firme.

L’hypothése selon laquelle employeur et employé sont inscrits dans une relation
d’échange de cadeaux dont la stabilité est garantie par I'expression de considérations de
réciprocité apparait donc comme une explication satisfaisante de I'hétérogénéité des
pratiques salariales pour des employés qualitativement similaires.
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