Dossier Documentaire

Chapitre 8 : Comment s’articulent le marché du travail et organisation dans la gestion de l’emploi ?

 DOC 1: L’explication néoclassique du marché du travail

Selon les économistes néoclassiques, l’économie de marché est caractérisée par la coexistence de plusieurs marchés spécifiques dont les principaux sont le marché du travail, le marché des biens et services et le marché financier. Dès lors que les conditions de la concurrence pure et parfaite sont respectées, le modèle néoclassique montre que le libre fonctionnement de chaque marché conduit à la détermination des équilibres partiels (équilibre sur le marché du travail, équilibre sur le marché des biens et services, équilibre sur le marché financier) pour aboutir à la détermination de l’équilibre général de l’économie (situation dans laquelle l’économie utilise de manière optimale les ressources dont elle dispose).

Dans ce cadre théorique, le marché du travail fonctionne comme n’importe quel autre marché : la marchandise échangée est le travail (c’est une marchandise au même titre que n’importe quel bien sur le marché des biens et services), certains agents économiques expriment une demande de travail (les entreprises) tandis que d’autres expriment une offre de travail (les ménages). Le prix du travail est exprimé par le taux de salaire réel (W/P) qui est conduit à fluctuer en fonction de la rencontre entre l’offre et la demande de travail pour finalement aboutir à un niveau d’équilibre. A court terme, pour un niveau de capital donné, c’est le niveau de l’emploi qui permet d’accroître

le volume de la production de l’entreprise. La demande de travail de l’entreprise dépend ainsi de la comparaison entre le taux de salaire et la productivité marginale du travail. Le taux de salaire réel correspond au prix du travail, c’est donc un coût pour l’entreprise (toutes choses étant égales par ailleurs, plus celui-ci est élevé, moins l’entreprise est incitée à embaucher). Tant que le supplément de production apporté par le dernier travailleur embauché (sa productivité marginale) est supérieur à ce qu’il coûte (le taux de salaire réel), l’entreprise demande du travail (elle effectue un calcul coût / avantage qui la conduit à poursuivre l’embauche). A l’inverse, dès que le taux de salaire réel devient supérieur à la productivité marginale, l’entreprise cesse d’embaucher. Ainsi, la courbe de demande de travail (DL) est décroissante par rapport au prix.

Pour sa part, l’offre de travail (OL) est croissante avec le taux de salaire réel. Chaque offreur

(ménage) effectue un arbitrage entre son temps de travail, qui lui apporte un revenu mesuré par le taux de salaire mais pour lequel il subit un coût mesuré par la désutilité marginale du travail, et son temps de loisir qui lui procure une utilité marginale mais pour lequel il subit un coût mesuré par l’absence de taux de salaire. Au final, chaque offreur décide rationnellement d’offrir son travail si le taux de salaire réel du marché compense la désutilité marginale du travail. La rencontre entre l’offre de travail et la demande de travail conduit, via le mécanisme

autorégulateur du marché, à la détermination d’un équilibre stable qui égalise le volume de l’offre et de la demande. A l’équilibre, le modèle néoclassique montre que le plein emploi est assuré (toutes les offres et toutes les demandes de travail sont satisfaites).

C. Rodrigues, octobre 2003
Q1 : Définissez les termes suivants : offre de travail, demande de travail, taux de salaire réel, marché du travail 

Q2 : L'analyse néoclassique se base-t-elle sur un raisonnement microéconomique ou macroéconomique ?

Q3 : Qu'est-ce qui détermine la demande de travail ?

Q4 : Qu'est-ce qui détermine l'offre de travail ?
B/ Le relâchement de certaines  hypothèses du modèle de base 
DOC 2: transparence ou asymétrie d’information 
[image: image1.png]«Le marché du travail est particuliérement
affecté par les problémes dasymétrie d'in-
formation [...]. Par exemple, pour expliquer
pourquoi Ueffort peut dépendre du salaire
alors quun contrat de travail pourrait le
deéterminer par écrit, il faut faire appel aux
asymétries dinformation, ici dans le cadre
des modéles d'aléa morl. Laléa moral [...]
est la situation qui découle du comporte-
ment opportuniste d'un agent quand son
action n'est pas observée par son supérieur
hiérarchique ou n'est pas vérifiable par une
tierce partie. Lautre aspect des asymétries
dinformation, Ianti-sélection, se retrouve
quand les caractéristiques des travail-
leurs ne sont pas observables. Les salariés
connaissent leurs compétences, mais les
employeurs les ignorent avant lembauche.
Les compétences des travailleurs sont hété-
rogénes pour des raisons liées & des carac-
téristiques inobservées chez les individus,
goit pour leffort, adeptabilité, etc. Uob-
jectif du département du personnel est de
sélectionner les personnes les plus adap-
tées pour chaque poste compte tenu du

salaire offert, Uanti-sélection jouera donc
un role également important dans (analyse
du marché du travail. En général, les asy-
métries d’information impliqueront que les
entreprises doivent offrir des salaires supé-
rieurs au salaire [...] qui équilibre loffre
et la demande. Ce salaire plus élevé résout
partiellement a a fois le probléme du recru-
tement et celu des incitations. i le salaire
est plus élevé que celui offert par les autres
entreprises, lentreprise peut attirer un plus
grand nombre de salariés et les sélection-
ner en fonction de ses exigences de recru-
tement. Par exemple, les entreprises leader
sur un marché par rapport a leurs concur-
rentes ont comme stratégie doffrir des
salaires d'entrée plus élevés afin dattirer
les meilleurs, et ainsi rester leader. Cest un
equilibre! »

4 Etienne Wasmer, Principes de microécononie,
Pearson, 2010.

Questions

1. Donnez des exemples d'aléa
moral dans le travail.

2. Donnez des exemples d'anti-
sélection a lembauche.

3. Comment les entreprises
peuvent-elles procéder pour
limiter cet effet d'anti-sélection

Acquis de 1°
Asymétries dinformation: voir
définition p. 329.
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DOC 3: le salaire d’efficience : l’approche économique 

[image: image2.png]uand la production peut étre mesurée de fagon simple, il

est logique de rémunérer au moins en partic en fonction
de a performance - utilisation de la carotte. Lorsque Ieffort est
facilement controlable, il est logique de brandir la menace de
renvoi en cas d'échec pour inciter le salarié & fournir des efforts
appropriés - utilisation du biton. Maisil est souvent cotteux de
contrler en permanence le ravail effectué par un employé. Une
autre possibilité consiste & controler moins souvent et infliger
ane forte sanction, si Iemployé est surpris en train de bacler
son travail. Pour mettre en ceuvre ce principe, on peut verser
des salaires supérieurs & ceux du marché. Par conséquent, si un
salarié est renvoyé, il subira une perte de revenu considérable.
Plus le salaire est élevé, plus la sanction du licenciement sera
importante. De la méme fagon, récompenser par des salaires
élevés ceux dont chaque contréle prouve qu'ils fournissent un
travail de qualité incite I'ensemble des employés a faire de méme.
Dans ces exemples, un salaire élevé motive les employés et en-
raine une hausse de la productivité, I existe d'autres raisons pour
lesquelles une entreprise peut avoir intérét a verser des salaires
clevés. Ceux-ci réduisent Ia rotation du personnel, incitent &

une plus grande loyauté et a une meilleure qualité de travail. Ils
permettent a Pentreprise dattirer plus d'employés productifs.
[...] La théorie selon laquelle les salaires élevés augmententla
productivité nette des employés, soit en réduisant Ia rotation
du personnel, soit en permettant a lentreprise de recruter une
‘main-d’ceuvre de meilleure qualité, est appelée théorie du salaire
defficience. Alors que la théorie traditionnelle estime quune
hausse de la productivité entraine une hausse des salaires, la
théorie du salaire d'efficience affirme, 4 I'inverse, que ce sont
des salaires élevés qui entrainent une hausse e la productivité.

Joseph E. Siglt et Carl E Walsh,
Principes déconomic moderne, De Boeck, 2004

1. ILLUSTRER. Montrez quil existe une situation d'asymétrie
dinformation défavorable aux employeurs.

2. EXPLIQUER. Pourquoi les employeurs ont.il intérét a verser
un salaire supérieur au marché ?

3. DEFINIR. Quiappelle-t-on salaire d'effi
4. RECAPITULER. Faites deux schémas reliant la productivité
dutravail et le niveau de salaire, 'un selon Ia théorie néoclassique
dumarché du travail, et Fautre selon la théorie du salaire d'effi

nce?





DOC 3 bis : le salaire d’efficience : l’approche sociologique 

[image: image3.png]o mesturer a productivit Indviduelle du ravall.

LTI Casymetrie dinformation

Il exite deux formes dasymérie dinformation, mises en évidence par les
conomistes  savoirPaléa moral et antlséection.Alors que Fanisdlecton
concerne une caractéristique cachée dun bien, aléa moral renvole 3 un com-
portement caché. Dans arelaton dempio, Femployeur n peut pas observer;
en permanence, esactons d ses salrés ndividuellement, dod mpossibits

L2 john Hicks

(éconoiste angals, 1904-1989)
Prix Nobel en 1972, Il 2 formallsé fes effets des poltiques
économigues keyneésiennes I sest ausslIntéressé a Féconomie:
& ravall e surtout aux elations sochles u seln ds entrepises,
entrefes employeurs, les syndicas e es salarlés.

6. Le salaire d’efficience : lapproche sociologique

caucoup d'auteurs insistent sur les
dimensions symboliques du rapport
Temploi, notamment sur Timportance du
entiment d'équité. Ains, un salaire faible
ourra étre refusé, sl semble injuste ou
il semble méconnaitre la valeur sociale
Cun individu. De méme, certains auteurs
xpliquent le fait que les rémunérations

s dirigeants d'entreprise américains
sont trois fois plus élevées que celles de
Teurs homologues britanniques par des
normes sociales différentes, lacceptation
des inégalités étant plus grande aux Etats-
Unis. Mais une norme de justice est bien
diffcile & établir, note John Hicks. En
conséquence, il estime que les salaires

1. DEFINIR. Qulest-ce que équité 7

2. EXPLIQUER. Pourquoi un fort écart de salaires au sein
dune entreprise estl plus faclement accepté au Etats-Unis

quen France 7

relatifs trouvent leur source dansa co|
tume: ls sont acceptés lorsqu'ils ont ¢
solidement établis, parce qu'ils corres-
pondent ce 4 quoi les agents sattendent.
Loin de varier en fonction de T'offre et de
la demande,ils seraient donc assez rigides.

v Parienty, « Letravail el une mschandise
‘comme e autres , Allrmatves donomigues
horssérien* 77, avel 2008,

3. EXPLIQUER. Quels sont e isques, concernant a productiité

économiques ?

s travailleurs un écart de sa
4. RECAPITULER. Le salaire ne dépend-ilque de variables

prohibitif?




 DOC3  : la théorie du salaire d’efficience : 
[image: image4.png]La baisse du cofit du travail est-elle dans I'intérét des entreprises ?
Les enseignements de I théorie du salaire d’efficience
Durant les années 1980, une équipe de chercheurs américains dont Edmund Phelps (économiste
néo-keynésien, Prix Nobel d’économie en 2006) développe une approche novatrice du marché du
travail selon laquelle il existe une relation positive entre le niveau du salaire et la productivité des
salariés. Autrement dit, toutes choses étant égales par ailleurs, le niveau du salaire conditionne
positivement la productivité du travai
Ainsi, Phelps considére que la motivation des individus est un élément important de leur|
productivité réelle. Pour toutes ces raisons, il est probable qu'une élévation des rémunérations|
améliore la motivation et donc la productivité des salariés. Inversement, une diminution ou une|
stagnation des salaires altére leur motivation, leur perception positive de I'avenir et donc leur|
productivité.
Chaque entreprise, dans le but d’accroitre la productivité de sa main d’ceuvre est ainsi incitée 3|
offrir un salaire supérieur au salaire d’équilibre du marché (ce salaire supérieur est appelé salaire|
defficience) ce qui conduit le marché du travail & ne pas véritablement fonctionner comme un
marché (le salaire ne dépend pas des conditions de rencontre entre Ioffre et la demande).
C. Rodrigues, novembre 2006.





Q1 : Selon la théorie du salaire d'efficience, quelle relation existe-t-il entre niveau de salaire et  productivité ?

Q2 : Pourquoi les employeurs peuvent-ils avoir intérêt à verser un salaire supérieur au salaire  d'équilibre ?
DOC 4 : La théorie de la segmentation du marché
[image: image5.png]La théorie de la segmentation du marché du travail
Dans la théorie de la segmentation (Piore et Doeringer), le marché du travail est composé de deux.
secteurs. Dans le marché primaire, les salaires sont élevés, les emplois stables, les perspectives de
caffiére importantes. Dans ce marché, les firmes ont constitué des modes d'organisation du travail
dans lesquels les emplois vacants sont pourvus essentiellement via la promotion interne. 11 s'agit|
done d'un mode de coordination qui échappe 4 la théorie concurrentielle et repose sur lintérét,
pour Temployeur, de décourager la rotation de sa main d'wuvre afin de protéger son
issement en formation spécifique. Le marché secondaire, concurrentiel, présente des
caractéristiques inverses : salaires faibles, emplois instables, faibles perspectives de carriére,
déficit de capital humain, chomage et précarité de 'emploi. Par ailleurs, la mobilité entre ces deux
secteurs est réduite et une file d'attente se constitue pour pénétrer sur le marché primaire, un niveau|
de diplome supérieur a celui des concurrents en facilitant l'aceés.
C. Gasquet, V. Mora, A. Lopez, "Formation qualifiante différée : quelle pertinence pour les jeunes sans|
diplome ?", Echanges du Cereg, 2005





Q1 : Qu'est-ce que le marché primaire du travail ?

Q2 : Qu'est-ce que le marché secondaire du travail ?

Q3 : Peut-on dire que le facteur travail est homogène ?

Q4 : Le marché primaire peut-il être analysé à partir du modèle néoclassique de base du marché du  travail ?
DOC 5 : [image: image6.png][ Uéwlutionduswic

{01 Evolution du rapport entre e SMIC et le salaire médian depuis 1959 {2 Evolution du SMIC horaire brut
[SMIC/salaire médian) X100 et des prix entre 1990 et 2010
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patronales effectues au mileu des années 1990 1901 de Cacton social,intérim, particulirs-
4 Sulite minimum et b evenu: conent concle ustic sciole t efficoté conomiue?, Rappot du CAE,  ployers, activtes extraterriorales.
s Documentaton fangase, 2008, 4 DARES, enquétes Acemo, ISEE.

Questions

1. Comment le SMIC évolue-t-il par rapport au salaire médian? Vou
cette évolution 3 partir de données chiffrées. (doc. 3A)

2. Comment le SMIC évolue-t-il par rapport aux prix? (doc. 38)

3. Les doc. 3A et 38 confirment-ils le doc. 27

Zoom (x2)





DOC 6 : 
[image: image7.png]«les négociations annuelles  obliga-
toires (NAO) sur les salaires ont débuté
dans un climat social toujours tendu aprés
trois années de crise, mais aussi dans un
contexte de publication de bons résultats
trimestriels par Saciété Générale et BNP
Paribas. Les cing organisations syndicales
(CFDT, CFTC, FO, CGT et SNB/CFE-CGO) de
la branche de lAssociation francaise des
banques (AFB) attendent donc que leurs
revendications soient satisfaites. Pourtant,
lors d'une premiére réunion le 27 octobre,
aucune mesure générale - ni augmenta-
tion de salaire, ni prime - 'a été proposée
par UAFB qui consent seulement [...] & une
hausse de 3,5 % des minima de branche.
“Seule une toute petite part de salariés
est visée!” s‘insurge Alain Giffard, délégué
national du Syndicat national de la banque
(SNB/CFE-CGE). “Il faut une mesure géné-
vale dans tous les établissements de [AFB.”
[...] “Cest mal parti, commente aussi Ber-
nard Gerdolle, secrétaire général de CFTC
Banques. La volonté de la délégation patro-

nale est de laisser la négaciation se faire
au niveau des entreprises.” Rendez-vous est
tout de meme pris pour le 3 décembre, date
de la prochaine réunion.

n attendant, les NAO sont en cours ou vont
bientot commencer dans chaque établisse-
ment. Le point clé des discussions concerne
les mesures dites “pérennes’”. En clair, une
augmentation générale des salaires fixes
annuels. Ce que veulent éviter les syndicats,
ce sont trop de hausses individuelles, distri-
buges non & tous mais de facon discrétion-
naire & quelques-uns. Chez BNP Paribas, i
les négociations se sont achevées a la mi-
octobre aprés un mois de débats houleux,
ils ont finalement obtenu 500 euros de plus
pour les salariés touchant une rémunéra-
tion brute annuelle (hors variables) jusqu's
30000 euros et 450 euros pour ceux payés
de 30000 & 75000 euros. »

4 Soraya Haquan, « Des négociations salzriales
sous haute pression », agef.i, 18 nov. 2010.

1. Qui sont les participants
aux négociations annuelles
obligatoires ?

2. Quelle est la crainte des syndicats?

3. Quelles sont les revendications
des syndicats de la branche?

4





C/ De l'instauration des normes d'emploi à leur remise en cause
 DOC : 

[image: image8.png]L'avénement de la société salariale et son effritement
Les années 1945-75 correspondent & ce que de nombreux auteurs ont désigné comme un type de|
société « salariale » (Castel, 1995). Le type d’emploi est un emploi régulier, 4 plein temps, i durée
indéterminée, souvent le méme pour toute la vie, ou alors avec une mobilité ascendante, ¢"est-i-
dire une progression de carriére permettant d’améliorer son sort. Il s’agit également d’un emploi
qui donne accés i des droits collectifs et i des mesures de protection sociale. [...]
Cette condition salariale hégémonique commence & s’effriter de maniére durable & partir du milieu
et méme du début des années 1970 [..]. Cet effritement se manifeste d'abord par la perte
d'hégémonie (ou le recul) du type demploi qui constituait 'axe intégrateur de la société salariale,
et plus précisément par:
- le recul de la norme de I'emploi salarié typique, ¢’est-i-dire de Iemploi salarié permanent et
plein temps.[...]
- la progression des formes de travail « atypiques » : emploi 4 temps partiel, emploi temporaire,
saisonnier ou contractuel, travail indépendant, ou cumul d'une ou de plusieurs de ces formes [...
- la multiplication du nombre de personnes exclues du travail rémunéré. Il ne s’agit pas ici
sculement des chomeurs et des chomeuses, mais aussi de tous ceux et celles qui sont sortis de la
population active et qu'on désigne comme inactifs. Clest le cas des retraités, de la plupart des pré-
retraités, des chomeurs découragés qui ne cherchent plus d'emplois.

Martine D'Amours, "Diversification et fragmentation du travail. Le passage de I'emploi salarié typique |

des formes de travail atypique”, CRISES, 2002 |





Q1 : Quelles sont les caractéristiques de l’emploi typique ?

Q2 : Qu'est-ce que la société salariale ?

Q3 : Qu'est-ce qu'un emploi atypique ?

Q4 : Qu'est-ce que l'effritement de la société salariale ?
