La theorie des contrats
a palement différe

par Gérard Ballot*

es modeles issus de la théorie du capi-
tal humain trouvent leur unité dans la
relation croissante et causale entre
productivité et salaire. Or si les études
récentes synthétisées par M. SOLLO-
GOUB dans d'article précédent indiquent bien que
la formation sur le tas accroit la productivité et le
salaire, d'autres travaux montrent que le salaire
croit avec l'ancienneté mé&me si la productivité du
salarié reste constante. La théorie du capital
humain spécifique ne peut rendre compte d'un
tel phénomene.

La théorie des contrats a paiement différé par
contre, montre qu'une entreprise a intérét a offrir
un profil de salaire croissant au salarié tout au
long de sa carriére.

La théorie des contrats a paiement différé peut
donc expliquer une croissance du salaire a 1'an-
cienneté, a productivité constante, ainsi que
quelques autres faits non traités par la théorie du
capital humain spécifique. Ceci signifie qu'elle
n'est pas contradictoire avec cette théorie ; elle
est simplement concurrente pour l'explication de
la croissance du salaire avec l'ancienneté.
L'objectif peut étre I'incitation a fournir un effort
constant méme en fin de carriére, mais aussi la
sélection a 'embauche des salariés les plus com-
pétents (lorsque cette compétence n'est pas
immédiatement observable) ou la dissuasion des
démissions. Le résultat est identique dans tous
les cas : le salaire a une période donnée diverge
de la productivité en cette période.

Il ne s'agit donc pas d'une théorie compleéte du
profil du salaire sur le cycle de vie puisqu'elle ne

(*) ERMES, Univerité de Paris II, Panthéon-Assas.
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vise pas a rendre compte des hausses de salaire
qui ont généralement lieu lors de changements
d'entreprise initiés par le salarié. Des explica-
tions comme la théorie de la recherche d'emploi,
la théorie des appariements (cf. encadré p. 61) et
la théorie du capital humain général sont néces-
saires mais pas en principe contradictoires avec
la théorie des contrats a paiement différé.

Enfin, elle n'est pas non plus une théorie des
promotions, si on restreint ces dernieéres a des
changements de poste avec modifications des
taches, accompagnés (en principe) par une
hausse du salaire. Elle peut toutefois étre déve-
loppée dans cette direction.

La méthodologie commune aux modeles
constitutifs comporte au moins trois caractéris-
tiques usuelles en analyse économique. La pre-
miere est celle de l'individualisme méthodolo-
gique c'est-a-dire que le phénomene étudié est
expliqué a partir des décisions individuelles des
agents (employeurs et salariés). Les agents cher-
chent leur intérét, généralement a long terme, et
leur information est limitée. L'hypothése restric-
tive d'une maximisation a court terme du profit
ou de l'utilité par des agents parfaitement infor-
més est levée. Ils ne sont pas nécessairement
honnétes contrairement a une hypothése impli-
cite de la théorie microéconomique tradition-
nelle ; ils ne le sont que si c'est leur intérét ou par
une hypothese explicite.

En second lieu les modeles, quoique partiels,
se rattachent explicitement a un modele général
du systeme économique. L'hypotheése d'équilibre
stationnaire permet d'examiner assez facilement
si le salaire (en moyenne sur la carriere dans l'en-
treprise) est le salaire concurrentiel ou non, et si
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La théorie des appariements

Elle part du constat que les individus et les
emplois sont héterogénes et considere que la pro-
ductivité d'un individu varie selon 'emploi qu'il
occupe. L'appariement peut donc étre bon ou mau-
vais (ou moyen). Cette idée simple permet de pro-
poser des explications pour plusieurs phénomeénes
importants sur le marché du travail. En particulier,
elle prédit une relation croissante entre salaire et
ancienneté, fondée sur un biais de sélection. En
effet, ceux des salariés récemment embauchés qui
sont peu productifs car mal appariés démissionnent
peu a peu ou sont licenciés. Seuls les bons appa-
riements rémunérés sur un marché supposé concur-
rentiel par des salaires élevés acquiérent une
ancienneté forte. |l est important de noter que la
relation croissante n'existe qu'au niveau agrégé de
la cohorte des embauchés a une certaine date. Les
salariés ne bénéficient pas d'un salaire croissant.

Salaire individuel constant

Toutefois, le modele peut étre aisément étendu
pour rendre compte d'un profil individuel de salaire
croissant a l'ancienneté. On suppose maintenant
que I'employeur apprend progressivement a
connalitre la productivité de son salarié et ajuste le
salaire a cette productivité. L es salariés bien appa-
riés voient donc leur salaire croitre, mais temporai-
rement les autres voient leur salaire baisser et
démissionnent.

Cette théorie est devenue la théorie "néo-clas-
sique" dominante en matiere de mobilité et fait I'ob-
jet de développements constants, tendant & englo-
ber la théorie du capital humain comme cas
particulier.

REFERENCE :

JovaNovic (1979) et TopeL (1986). Pour un point
de vue critique et des propositions alternatives voir
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le modele explique par conséquent l'existence
d'un chémage involontaire. Cette qualité est fon-
damentale, a la fois parce qu'elle permet de
considérer cette théorie - au cas ou elle serait
validée - comme un progrées de 1'analyse écono-
mique "orthodoxe" (walrasienne et keynésienne,
cela dépend de l'issue des controverses en cours
comme on le verra), et parce qu'elle constitue un
défi a des tentatives d'explication, peut-étre plus
fines mais incapables de permettre des analyses
de politique économique ou prévisionnelles du
fait de leur caractére partiel.

En troisieéme lieu, les hypothéses caractéris-
tiques sont fondées sur des observations institu-
tionnelles, des enquétes, et des tests économé-
triques. Les modeles commencent a faire 1'objet de
tests spécifiques qui ne seront pas évoqués ici (1).

Deux types de faits difficilement explicables
par la théorie du capital humain ou par la théorie
des appariements (2) sont a l'origine de la nou-
velle théorie (3).

En premier lieu LAZEAR (1979) a relevé que le
départ a la retraite est imposé par les employeurs
dans certains pays au dela d'un certain 4ge au lieu
de faire I'objet d'un libre choix du salarié. C'était
le cas des Etats-Unis, c'est le cas du Japon. C'est
le cas de la France dans la fonction publique. Dans
le secteur privé et jusqu'en 1987 nombre de
conventions collectives comprenaient des clauses
dites "guillotines" prévoyant un 4ge de départ a la
retraite limité, alors qu'aucune loi ne fixait une
telle limite (4). La situation frangaise antérieure a
1987 semble donc correspondre a la description de
LAZEAR, avec des départs massifs a la retraite a 65
ans qui semblent souhaités par les entreprises. En
effet, la retraite pouvant &tre prise a partir de 60
ans, la chute du nombre de départs entre 65 ans et
66 ans ne semble pas pouvoir s'expliquer par les
préférences des salariés qui sont certainement plus
diverses, de par leur état de santé, ou leur intérét
pour leur travail (5).

(1) LAZEAR (1984), LAZEAR et MOORE (1984), HUTCHENS
(1986), HUTHCENS (1987) obtiennent des confirmations de la
théorie de LAZEAR. MILGROM et ROBERTS (1992) donnent
divers exemples.

(2)"Job matching" en anglais.

(3) Sur les contrats a paiement différé, CARMICHAEL (1989)
au niveau de la théorie pure des contrats et HUTCHENS (1989)
au niveau de l'articulation entre théories et faits fournissent
d'excellentes revues de littérature, auxquelles ne manquent que
les controverses récentes entre AKERLOF - KATZ et MURPHY -
TOPEL que nous résumerons plus loin.

(4) LYON-CAEN et PELLISSIER (1990) (pp. 310-316). La
loi de 1987 institue deux modes originaux de rupture du
contrat de travail pour départ a la retraite : 1'un est la mise
a la retraite par l'employeur sous des conditions d'dge
(fixés par convention collective) et des droits a liquidation
d'une pension de retraite a taux plein. L'autre est le départ
a la retraite décidé par le salarié. Si I'employeur ne res-
pecte pas les conditions ci-dessus, il y a licenciement.
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Selon la théorie du capital humain spécifique,
les salariés anciens ont un salaire inférieur a la
valeur de leur productivité marginale. La firme
serait alors irrationnelle si elle les forgait a par-
tir a la retraite. Selon la théorie des appariements
le salaire est ajusté a la productivité, ou s'il est
rigide, I'entreprise licencie. Elle n'a donc aucune
raison de fixer a 'avance une date de départ a la
retraite obligatoire.

En second lieu MEDOFF et ABRAHAM (1980)
ont montré que le salaire augmentait avec l'an-
cienneté dans une entreprise, méme si la produc-
tivité, évaluée par le supérieur hiérarchique rela-
tivement a celle des autres salariés, n'augmentait
pas. L'étude portait seulement sur deux entre-
prises, mais la nouveauté du résultat en a fait un
article de référence. Toutefois des études récentes
sur données de panel d'individus (ALTONJI et
SHAKOTKO, 1987, parmi d'autres) concluent que
I'ancienneté a beaucoup moins d'effet sur le
salaire que dans les études traditionnelles des
fonctions de gains. Ces derniéres sont en effet
effectuées incorrectement en coupe (voir l'article
de M. SOLLOGOUB) et ne tiennent pas compte de
I'hétérogénéité non observée entre salariés qui
entraine une surestimation de la relation.

Toutefois, méme modeste, 1'effet de 'ancien-
neté nécessite une interprétation. Or il est clair,
d'aprés les exposés sur la théorie du capital
humain spécifique d'une part, et sur la théorie
des appariements d'autre part, que ces deux théo-
ries ne peuvent expliquer l'accroissement du
salaire avec l'ancienneté, a productivité observée
constante.

Il faut par ailleurs prendre garde a la nature
exacte de la relation entre salaire et ancienneté. Il
convient de déflater le salaire par 1'évolution du
prix du travail (et pas seulement l'indice des prix)
au cours de la période. GUILLOTIN (1989, p. 288)
a montré pour la France que 1'évolution du prix
du travail différait fortement par catégorie socio-
professionnelle et que le profil de carriére crois-
sant avec l'dge n'existe plus alors que pour les
cadres (surtout supérieurs) et, en ce qui concerne
les autres catégories, les premiéres années de la
vie professionnelle. Ses calculs sur les effets de
I'ancienneté (p. 405) suggeérent un effet modeste
de I'ancienneté qui n'augmenterait le salaire que
de 6 % en 10 ans (mé&me résultat qu'ALTONII et
SHAKOTKO, 1987). Des analyses approfondies
attendent toutefois la création de panels francais
plus riches en variables de contréle que les
Déclarations Annuelles de Données Dociales
(DADS), ou du moins l'adjonction d'enquétes
complémentaires au panel tiré des DADS.

(5) En 1990, 17 % des liquidations du régime général
ont eu lieu a 65 ans contre 11 % a 66 ans et au dela.



OSSIER

Il convient d'insister alors sur la nécessaire
articulation de la théorie des carriéres relatives
qui va étre analysée avec une théorie de la for-
mation du prix du travail. Si les forces de 1'offre
et de la demande sont susceptibles de jouer un
role dans la fixation de ce prix, celui-ci est consi-
déré maintenant par la théorie économique domi-
nante comme médiatisé par les négociations avec
les syndicats (CAHUC, 1990, ET ULPH, 1990) ou le
pouvoir des titulaires (théorie "insider-outsider”
initiée par LINDBECK et SNOWER, 1988) (6).Ces
deux schémas théoriques prédisent que le salaire
sera supérieur au salaire concurrentiel (en géné-
ral), ce qui implique l'existence de chdmage a
I'équilibre. Cette remarque illustre d'ailleurs la
nécessité pour une théorie des carrieres relatives
d'étre articulée avec des théories économiques
complémentaires pour rendre compte des car-
rieres salariales réelles.

La carriere a I'ancienneté comme
solution du probleme de 1'agence

Le probleme de 1'agence

Le probleme de 1'agence est susceptible d'ap-
paraitre lorsqu'un individu, le principal (par
exemple un employeur) mandate pour effectuer
une tache un autre individu, l'agent (par exemple
un salarié), en échange d'une rémunération.
Comment fixer la rémunération pour que la tiche
soit effectuée de maniére satisfaisante ?

La relation d'emploi est fondée sur la subordi-
nation (H. SIMON) et non sur 1'échange entre deux
marchandises bien définies : un travail précisé-
ment défini (par exemple celui d'un artisan plom-
bier ou garagiste), et une rémunération. Il en
résulte bien le premier élément qui définit le
probléeme de l'agence : I'employeur fait faire.

Il en résulte le second élément. L'employeur a
assigné une tiche a réaliser au salarié, mais sou-
vent il ne peut observer l'effort exercé par ce der-
nier. Lorsque 1'employeur peut observer l'effort
ou imposer l'effort, il n'y a pas de probléme
d'agence. Il ajuste la rémunération a l'effort. Les
taches impliquent toutefois de plus en plus d'au-
tonomie de la part des salariés.

Cette hypothese de non observabilité de l'ef-
fort doit &tre conjuguée avec 1'hypothése d'une
relation causale imparfaite entre l'effort et son
résultat (la production). En effet, si I'employeur,
qui observe naturellement la production, peut en

(6) La théorie du salaire d'efficience (voir encadré p.64)
semble oubliée. En fait elle est 'enjeu des controverses autour
de la théorie des contrats a paiement différé. Si ceux-ci
existent, ils peuvent entrainer un salaire walrasien et dominer
des contrats a salaire d'efficience, mais on verra que ce n'est
pas toujours le cas.

déduire exactement l'effort qu'a exercé le sala-
riés, il peut ajuster la rémunération a 1'effort.
Dans de nombreux cas, le résultat dépend aussi
d'autres facteurs mal connus de l'employeur :
effort d'autres salariés, qualité des machines ou
des matiéres premieres pour un ouvriers, aléas
météréologiques pour un salarié agricole,
humeur des clients pour un représentant, etc...
les économistes résument ces facteurs sous la
forme d'une variable aléatoire.

Enfin le probléme de 1'agence n'est pleinement
constitué que si les intéréts de I'employeur et du
salarié sont divergents. Ils le sont en général
parce que, pour une rémunération donnée, le
salarié souhaite fournir un effort plus faible que
l'effort maximum, désiré par l'employeur qui
veut maximiser son profit. L'effort est pénible
pour des niveaux suffisamment élevés et le sala-
rié préfere tirer-au-flanc (du moins un peu).

Lorsque l'employeur est confronté au pro-
bleme de l'agence, il doit fixer un systeme de
rémunération qui incite les salariés a fournir un
effort satisfaisant. On distinguera ici deux grands
cas. Si la production est individuelle, la théorie
économique de l'agence démontre que l'em-
ployeur doit fixer un baréme de rémunération
croissant avec la production observée, et non pas
un salaire fixe ou au temps qui est souhaitée par
le salariés. La théorie des tournois présentée dans
'article suivant par J. LANFRANCHI en constitue
un cas particulier mais tres intéressant.

Si la production est le résultat des efforts d'un
groupe de salariés, d'autres solutions doivent étre
trouvées. L'une d'elles est la punition ou la
récompense collective qui incite les salariés ou a
se substituer au salarié défaillant ou a le
contraindre a travailler. Toutefois, si le groupe
est nombreux, cette solution n'est généralement
pas utilisable et la mise en place d'un salaire d'ef-
ficience (version menace, voir encadré p. 64)
peut étre une solution. Le systeme d'incitation se
compose de trois éléments : un salaire supérieur
au salaire concurrentiel (la carotte) (7), un sys-
teme de contrdle de 1l'effort individuel de cofit
raisonnable et par conséquent discontinu, c'est-a-
dire ne repérant pas une partie des tricheurs, et le
licenciement en cas de repérage du tricheur (le
baton).

Cette solution simple est toutefois plus cof-
teuse pour les entreprises que le salaire concur-
rentiel. En outre elle ne procure pas une solution
de premier rang (Pareto optimal). Le taux de cho-
mage d'équilibre est trop élevé.

Des lors, des firmes vont s'efforcer de conce-
voir des contrats de travail moins cofiteux et
capables de résoudre le problemes de l'agence.

(7) Et non pas nécessairement le salaire externe car il se
peut que toutes les entreprises offrent le méme salaire
d'efficience. Voir encadré p. 64.
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Le fondement de ces théories repose sur une
idée simple mais révolutionnaire : la productivité des
salaries d'une entreprise est une fonction croissante
du salaire offert. La relation est causale et rompt
avec I'hypothése traditionnelle de l'indépendance
(causale) de la productivité par rapport au salaire.

Ainsi que le montre le graphigue ci-dessous, on
fait I'nypothese (réaliste) selon laquelle la producti-
vité croit a un taux décroissant. Sachant que l'em-

un salaire et une productivité (par salarié) optimale,
c'est-a-dire maximisant la production par franc de
salaire ou minimisant le coQt par unité de produit.

Un accroissement du salaire de 1 % au dessus
de ce salaire optimal n'‘augmente que de 1 % la pro-
ductivité, c'est-a-dire rembourse juste l'accroisse-
ment du colt (raisonnement symétrique pour une
baisse). Ceci est appelé la condition de SoLow.
L'élasticité de la productivité par rapport au salaire
est égale a l'unité, a I'optimum.

Il reste alors a expliquer pourquoi la relation est
croissante au niveau de l'entreprise, puis a s'assu-
rer de la cohérence de l'explication au niveau
macroéconomique. Au moins cing explications ont
été développées avec de trés nombreux modeles a
I'appui. Elles ne sont pas nécessairement contra-
dictoires mais cependant rivales.

Le modele de tire-au-flanc (ou menace) de
SHAPIRO et STIGLITZ (1984) se situe dans un problé-
matique d'incitation dans une relation d'agence.
L'entreprise offre a tous les salariés un salaire supé-
rieur au salaire concurrentiel pour que les salariés
fournissent I'effort souhaité par elle. L'incitation est
efficace, car le salarié qui tire-au-flanc est licencié
s'il est repéré et risque une baisse de salaire si I'en-
treprise est la seule a pratiquer le salaire d'effi-
cience, et le chomage si toutes les entreprises le
pratiquent (il risque les deux dans les cas intermé-
diaires). Voir texte sur le probleme de I'agence.

Le modele de rotation (SALop, 1979) predit que
I'entreprise offrira un salaire plus élevé lorsqu'elle
subit des codts d'embauche et formation. Cela lui
permettra de diminuer les démissions. On montre
qu'il existe bien un salaire qui minimise le total des
codts (salaires plus colts d’embauche et de forma-

ployeur veut maximiser son profit, on obtient alors

Les théories du salaire d'efficience.

tion), et ce salaire est supérieur au salaire concur-
rentiel.

Le modele de sélection contraire (WEeiss, 1980)
prédit que l'entreprise peut avoir intérét a fixer un
salaire supérieur au salaire concurrentiel afin d'atti-
rer les meilleurs travailleurs lorsque la qualité n'est
pas observable avant I'embatuche, le salaire impos-
sible a ajuster, et |e licenciement trop colteux.

Enfin des modeéles reposant sur le motif d'équité
(AKERLOF, 1982) et sur la volonté de dissuader la
constitution d'un syndicat dans l'entreprise condui-
sent également a la fixation d'un salaire qui maxi-
mise la productivité par franc de salaire.

Tous ces modéles impliquent au niveau agrégé
un chémage a I'équilibre du fait que la demande de
travail par des entreprises est une fonction décrois-
sante du salaire. Le chbmage est involontaire
puisgue ce sont les entreprises qui décident de fixer
le salaire a un niveau supérieur au salaire walrasien.

REFERENCES :

La littérature est maintenant immense. ZEnou
(1992) fournit une revue trés compléte et a jour.
WEiss (1991) propose une analyse approfondie des
modeéles a sélection contraire et REYNAUD (1992) une
revue critique des modeéles d'équité.

Salaire

j_%

Productivite

LAZEAR (1979, 1981) présente un type de contrat
susceptible de dominer le contrat du salaire d'ef-
ficience.

Nous présentons ce contrat ci-apres. Il
conviendra ensuite de se demander si le contrat
incitatif dominant n'est pas mixte, contenant un
salaire d'efficience et un profil de salaire crois-
sant avec l'ancienneté.

On se demandera enfin dans une troisi¢me et
derniére partie si d'autres théories ne doivent pas
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compléter 1'argument de 1'agence qui fonde la
théorie du contrat a paiement différé.

Le contrat a paiement différé de
LAZEAR.

Dans le contrat de travail décrit par la théorie
microéconomique standard (contrat instantané),
un effort fixe engendre une certaine valeur du
produit marginal VPM. Dans la figure 1, le
salaire est égal a cette valeur a tout instant. Le
marché impose un salaire walrasien et 1'absence
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Modeéle de Lazear
Cas ol le profil est croissant monotone

VPM

/ Profil de salaire

M Salaire de réserve
0 t* T Ancienneté
entrée départ t

dans I'entreprise a la retraite

VPM'8 = Valeur de la productivité marginale dans le contrat
a paiement différé.

du chdémage. S'il n'y a pas de choc sur la
demande ou 'offre, le contrat est répété.

Toutefois, le salarié, du fait de 1'dge, éprouve
une pénibilité croissante et le salaire minimum
auquel il accepte de travailler, ou salaire de
réserve, croit avec I'dge. A un moment donné T,
il devient supérieur a son salaire (égal &4 VPM). Il
décide alors de partir a la retraite. L'entreprise est
indifférente. La date T est socialement optimale
car la valeur du temps de l'individu hors de l'en-
treprise (son salaire de réserve) est supérieure a
la valeur de son temps dans l'entreprise.

L'idée centrale du contrat proposé par LAZEAR
(1979, 1981) est tres simple. Elle repose sur un
systéme d'incitation qui tire partie du fait que la
relation d'emploi s'inscrit dans la durée, contrai-
rement au contrat standard ci-dessus ol il n'y a
pas d'incitation, et a la théorie du salaire d'effi-
cience ol la durée n'a pas de rodle.

On supposera, aux fins de comparaison avec le
contrat standard, que l'employeur du fait de la
concurrence, réalise un profit nul, comme dans
ce contrat. Les salariés ont intérét a entrer dans
un contrat par lequel chaque salarié est payé
moins que la valeur de son produit marginal au
début de son contrat et plus vers la fin (cf. figure
ou les deux aires hachurées sont égales si on
laisse de coté 1'actualisation). La valeur du pro-
duit marginal est supposée constante pour bien
montrer que le salaire va croitre avec l'ancien-
neté, a productivité constante.

Le contrat comporte en contrepartie que le
salarié qui triche (fournissant un effort inférieur
a la norme fixée par l'employeur) et est repéré,
sera licencié avant d'obtenir la prime qui lui est
donnée en deuxieme partie de carriére. Le salarié

a intérét a rester jusqu'a la date ultime prévue par
le contrat et pour cela a ne pas tricher. Le contrat
résout donc le probléeme de l'agence.

Il est préféré par le salarié a un contrat instan-
tané, parce qu'il augmente sa productivité par
rapport a un tel contrat, du fait d'un effort plus
élevé. En effet dans le contrat instantané, tricher
diminue seulement le salaire de la période (cf.
figure 1). La firme est indifférente, sous 1'hypo-
thése de concurrence qui égalise salaire et pro-
ductivité sur la carriére.

Le contrat explique deux faits dont la théorie
du capital humain ne peut rendre compte. Tout
d'abord, il justifie un salaire croissant avec l'an-
cienneté a productivité donnée. Toutefois on
notera que sans hypothése supplémentaire, ce
salaire ne croit pas nécessairement de maniére
monotone. Il peut &tre plat jusqu'au jour de la fin
du contrat et l'employeur donne ce jour-la une
grosse somme au salarié. La pratique d'une gra-
tification en fin de contrat et particuliérement
lors du départ a la retraite existe et s'explique
bien par la théorie. Le salaire pourrait méme
diminuer pourvu qu'il finisse par augmenter suf-
fisamment en fin de contrat.

Ensuite le contrat rend compte de 1'existence
d'une date de départ a la retraite obligatoire. Au-
dela de la date de fin de contrat prévu, le salarié
continue a obtenir plus que la valeur de son pro-
duit marginal et la firme ferait une perte sur la
durée totale du contrat conclu avec ce salarié. La
pratique japonaise d'une réembauche du salarié
par sa firme aprés son départ a la retraite, 2 un
salaire inférieur au salaire antérieur, apparait
comme une confirmation assez convaincante de
la pertinence de la théorie dans le cas japonais du
moins.

Toutefois il convient d'examiner si ce contrat
sera respecté. C'est le probleme de 1'exécutabi-
lité (8). L'employeur a en effet intérét a licen-
cier les salariés lorsqu'ils atteignent 1'ancienneté
T en prétendant qu'ils trichent pour les remplacer
par des nouveaux salariés sous-payés. Il n'existe
pas de recours légal contre cette tricherie de
I'employeur. En effet il ne servirait a rien d'écrire
dans un contrat explicite que 1'employeur n'a le
droit de licencier un salarié que s'il ne fournit
pas d'effort, tout simplement car on a considéré -
c'est une hypothése fondamentale - que l'effort
n'est pas observable de maniére exacte par l'em-
ployeur. A fortiori il n'est pas vérifiable par un
tiers et notamment une cour de justice (9).

(8) en anglais "enforcement”.

(9) On en a I'exemple en France. L'incapacité du législateur
francais a définir ce qu'est la faute réelle et sérieuse qui
autorise le licenciement au motif personnel conduit parfois la
jurisprudence a accepter les motifs allégués par I'employeur
méme s'ils paraissent trés 1égers, ainsi que l'attestent divers

articles de presse.
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Toutefois 1'entreprise ne trichera pas pour des
raisons de réputation. A contrario une entreprise
qui ne se soucie pas du tout de sa réputation sera
obligée de payer un profil plat et un salaire d'ef-
ficience. LAZEAR (1981) montre que si les tra-
vailleurs ont une information parfaite sur I'his-
toire de l'entreprise en matieére de tricherie, ils
n'acceptent qu'un profil moins pentu et sont inci-
tés a tricher, de sorte que leur productivité est
plus faible (et le salaire également). Des firmes
honnétes proposent des contrats plus intéres-
sants. A 1'équilibre, les entreprises malhonnétes
ont disparu du marché.

LAZEAR (1981,p. 611) étudie le cas ou l'infor-
mation sur l'histoire de l'entreprise est impar-
faite. Le modele inclut un codit pour l'entreprise
lorsqu'elle triche (greves, colit du recrutement
futur). Il montre alors que le profil de salaire
devra étre croissant et comporter une pension (ou
une somme d'argent due le jour du départ) (10).
Ce résultat est tres intéressant par ce qu'il apporte
la contrainte supplémentaire qui leve l'indéter-
mination sur le profil de salaire, et le fait dans le
cas le plus réaliste, celui d'une information
imparfaite sur le comportement passé de l'entre-
prise.

Il convient de noter que si l'information est
parfaite sur I'histoire de l'entreprise, on peut
obtenir un profil croissant (et déterminé de
maniere unique) du salaire en supposant soit une
contrainte sur la capacité d'endettement du sala-
rié, soit un impot progressif sur le revenu.

11 résulte de cette analyse de cohérence interne
que le contrat proposé par LAZEAR rend compte
d'un profil croissant de salaire avec l'ancienneté
et de I'existence d'une date de la mise a la retraite
obligatoire. Ce contrat n'a pas a étre explicite sur
I'effort. Il ne suppose pas la vérifiabilité de la tri-
cherie, seulement son observation (imparfaite). Il
a donc la caractéristique d'étre auto-exécutable :
chacun des partenaires a intérét a respecter ses
promesses, méme si elles sont contraires a ses
intéréts a court terme, et si le défaut ne peut étre
sanctionné par l'autorité judiciaire.

Cette présentation n'épuise pas les résultats de
LAzZEAR. On mentionnera simplement que le
salaire influe sur deux variables, l'effort par
heure de travail et I'offre d'heures sur I'ensemble
de la durée du contrat. LAZEAR (1981) montre
qu'il est optimal pour le salarié que l'entreprise
fixe le nombre d'heures & chaque période. En
effet, il travaillerait du point de vue de l'optimum
social insuffisamment d'heures lorsqu'il est jeune
du fait d'un salaire faible et trop lorsqu'il est agé.
La fixation de la durée du travail par l'entreprise
trouve 1a une optimalité qu'elle n'a pas dans la
théorie traditionnelle.

(10) Contrairement a l'effort, le salaire, la pension et la
somme forfaitaire sont des engagements vérifiables.
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Le contrat a paiement différé
permet-il a la firme d'offrir un salaire
concurrentiel ?

LAZEAR suppose dans son contrat qu'il y a
concurrence entre les entreprises sur le marché
du travail et que la somme actualisée des rému-
nération sur la durée du contrat est égale a la
somme actualisée des valeurs des productivités
marginales durant la méme période.

Une proposition plus forte non prouvée - mais
considérée comme vraie dans la profession (11)-
est que le contrat a paiement différé de LAZEAR
offre sur le cycle de vie 1'équivalent du salaire
concurrentiel, et par conséquent que le systeme
d'incitation correspondant n'est pas responsable
du chémage involontaire. Ce contrat domine
alors le contrat de salaire d'efficience, inefficace
pour la collectivité nationale puisqu'il engendre
du chdémage involontaire.

AKERLOF et KATZ (1990) ont mis en cause cette
proposition. L'idée est fort simple : le contrat a
paiement différé concurrentiel offre un salaire
insuffisant en début de carriére pour dissuader
de la tricherie. La firme pourrait certes accepter
que les salariés trichent en début de carriére,
mais les auteurs montrent qu'elle a avantage a
payer un supplément de salaire afin d'éviter la
tricherie, au moins dans certains cas de figure.

En effet, au début de carriere (cf. figure p. 65)
le salarié accumule un crédit sur la firme qui cor-
respond a la somme des différences entre le
salaire et la valeur de la productivité marginale
pour chaque unité de temps passé. Ce crédit,
dénommé "fonds de confiance" par AKERLOF et
Katz (1990), est perdu s'il se met a tricher et est
licencié.

S'il est licencié, on suppose chez LAZEAR et
chez AKERLOF et KAtz qu'il obtient immédiate-
ment un emploi au salaire alternatif constant. Ces
derniers le considérent comme le salaire d'un
secteur secondaire (a2 la DOERINGER-PIORE-
BuLowW-SUMMERS). Au début de la carriére le
salarié qui aurait conclu un contrat a paiement
différé concurrentiel comparera son gain poten-
tiel s'il triche, qui comporte le fait de n'avoir pas
fourni d'effort jusqu'a son licenciement et sa
perte potentielle (fonds de confiance). On
congoit qu'il peut exister une date critique en
deca de laquelle le salarié triche. Au dela, le
fonds de confiance est devenu trop important et
le risque de la perdre dissuasif.

Pour persuader les salariés récents de ne pas
tricher, il faut donc leur donner une prime par

(11) Dans le jargon des économistes, "folk thorem".
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rapport au salaire alternatif. Elle est d'autant plus
élevée que la pénibilité de 1'effort est plus forte et
que la probabilité de détection est moins élevée.

Trois hypotheses générales sont requises pour
I'obtention de ce résultat. En premier lieu le paie-
ment d'une caution a I'embauche par le salarié,
perdue en cas de tricherie, est interdite. Cette
solution a été démontrée comme étant le contrat
optimal car elle élimine le probleme de 1'agence
au moindre cott. Toutefois, elle n'est pratique-
ment jamais observée et de nombreuses raisons
peuvent expliquer qu'on y ait pas recours
(DI1CcKENS et AL, 1990).

En second lieu, il n'existe pas suffisamment
d'emplois de début de carriére ou il n'est pas pos-
sible de tricher et auxquels 1'entreprise pourrait
affecter les débutants.

En troisieme lieu il n'y a pas de "stigmate" 1ié
au licenciement ni de colit de mobilité substantiel
car ces colits pourraient constituer des dissua-
sions suffisantes a la tricherie.

La proposition d'AKERLOF et KATZ est impor-
tante d'abord parce qu'elle montre que la mise en
place de carriéres a l'ancienneté peut seulement
diminuer mais non remplacer la nécessité du cho-
mage pour obtenir des salariés qu'ils ne trichent
pas. Elle est importante ensuite parce qu'elle
montre que les firmes ont intérét a choisir une
intensité de supervision plus forte pour les sala-
riés récents (méme dans ce cas d'une prime doit
étre payée). Enfin, bien que les auteurs n'analy-
sent pas les effets du cycle, il est aisé de déduire
du modele de SHAPIRO et STIGLITZ que les car-
rieres offertes aux nouvelles générations doivent
étre affectées en baisse par une conjoncture défa-
vorable, ce qui a été constaté pour la France par
GUILLOTIN (1989).

MurpHY et TOPEL (1990) répondent 2 AKERLOF
et KATz que les entreprises n'ont pas besoin de
payer un salaire d'efficience car elles peuvent
créer des emplois sans problemes de supervision,
auxquels elles affectent les salariés en début de
carriére, en attendant qu'ils aient accumulé leur
fonds de confiance. La force de 1'argumentation
tient a ce que les entreprises ont intérét a créer de
tels emplois, qui sont moins productifs que les
autres, plutdt qu'a accorder des salaires d'effi-
cience. La nature de ces emplois est donc endo-
geéne. Deés lors, l'argumentation d'AKERLOF et
KATZ ne parait tenir que si des contraintes tech-
nologiques ou organisationnelles ne permettent
pas leur création. Peut-&tre pourrait-on répondre
que l'on sort du schéma théorique fixé par
MEDOFF et ABRAHAM : expliquer la croissance du
salaire a productivité fixée.

Au dela de sa contribution a la controverse sur
le niveau du salaire et sur le chdmage, 1'article de
MuURrPHY et TOPEL a l'extréme intérét de com-

mencer a introduire la différenciation des tiches
sur la carriere et de montrer qu'il est optimal d'af-
fecter les salariés a des tdches de moins en moins
contrdlables (et, selon leur hypothése, de plus en
plus productives) au fur et a mesure que leur
ancienneté (et leur fonds de confiance) s'accu-
mule.

S'il faut résumer la portée du modele de
LAZEAR, on peut dire qu'il a fait faire un progres
substantiel a 1'analyse d'un phénomene indivi-
duel et de plus, apparemment irrationnel - la
croissance du salaire a l'ancienneté - dans une
perspective d'individualisme méthodologique.
Toutefois son résultat le plus solide reste 1'expli-
cation des gratifications promises par l'entreprise
mais perdues en cas de départ du salarié avant le
terme du contrat.

Enfin, si les emplois sont différenciés par les
taches a accomplir, des considérations d'avan-
tage comparatif et de mérite vont nécessairement
intervenir pour expliquer les carriéres.

Un apercu sur les autres théories du
contrat a paiement différé.

Les problemes de supervision ne sont qu'une
explication du salaire d'efficience parmi d'autres
(voir encadré p. 64). On peut se demander si des
contrats & paiement différé ne pourraient pas
aussi résoudre les autres problemes en dominant

le contrat de salaire d'efficience.

BALLOT et PIATECKI (1986) ont construit un
modele de carriere qui résout le probléeme de la
rotation. Les salariés ont un taux de démission
qui dépend négativement du salaire courant
comme dans le modele de salaire d'efficience
correspondant de SALOP (1979). Toutefois, 1'exis-
tence de postes de cadres distingués par un tra-
vail d'organisation et rationnés permet de faire
dépendre négativement le taux de démission du
taux de promotion et du salaire des cadres. Le
recrutement des remplagants des démissionnaires
est coliteux pour les entreprises. On montre alors
qu'il est optimal pour une entreprise de proposer
une carriere ou le salaire croit avec l'ancienneté,
mais pour la seule fraction des salariés promus.
Le choix des promus est ici aléatoire, les salariés
étant identiques. La productivité des salariés
entre les différents niveaux de postes ne differe
que parce que chaque niveau de poste a une pro-
ductivité.

MurpHY et TopEL (1990, p. 210) proposent de
leur c6té un modele a profil croissant qui résoud
le probléme de la sélection contraire. Ce contrat
a l'avantage sur le contrat de salaire d'efficience
de WEIss (1980) d'éliminer la prime. Toutefois,
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ce résultat ne tient pas en cas d'aversion pour le
risque et d'impossibilité d'emprunt de la part des
salariés (12).

Il est naturellement souhaitable de construire
des modeles généraux qui prennent en compte les
différents "dommages" (démission, licenciement,
tricherie) que les deux contractants (employeur et
salarié) peuvent s'infliger. La complexité ma-
thématique rend cette tiche difficile. On notera
seulement la tentative de KUHN (1986) ; elle
montre que la proposition de LAZEAR sur une
croissance du salaire avec l'ancienneté plus
rapide que celle de la productivité ne tient plus en
toute généralité. La structure des contrats devient
complexe.

En revanche, CARMICHAEL (1983) a proposé
un modele qui réconcilie la théorie du capital
humain spécifique et le résultat de LAZEAR. Les
salariés accumulent du capital humain spécifique
pendant une premicre période. Le contrat précise
d'emblée les salaires de la premieére et deuxiéme
période. Au début de la deuxiéme période, les
produits marginaux et les salaires alternatifs sont
révélés. Les démissions et les licenciements ont
lieu, de sorte que les salariés restants ont un
salaire inférieur (ou égal) a leur productivité
marginale. Les autres ont été licenciés. Toutefois,
une partie des survivants est promue a l'ancien-
neté et rémunérée davantage que sa productivité
marginale (résultat de LAZEAR). CARMICHAEL
montre que ce contrat apporte un gain d'effi-
cience par rapport au profil de gain prédit par la
théorie du capital humain spécifique.

Des théories alternatives tres différentes de la
croissance du salaire a I'ancienneté ont été suggé-
rées. On ne fera que les mentionner dans la mesure
ou elles n'ont pas donné lieu (encore ?) a des déve-
loppements importants. HARRIS et HOLMSTROM
(1982) proposent un modele ol les nouveaux sala-
riés sont incertains sur leur productivité future.
Celle-ci est révélée progressivement (appariement
a la Jovanovic).Les salariés, qui ont de 'aversion
pour le risque, ne souhaitent pas voir leur salaire
diminuer. Ils obtiennent donc un salaire rigide a la
baisse (théorie des contrats implicites) mais qui
reflete la déduction d'une prime d'assurance (13).
Toutefois, cette prime décroit avec 1'ancienneté du
fait d'une meilleure connaissance de leur produc-
tivité.

(12) L'aversion pour le risque a une signification tres précise
en analyse économique. L'individu préfere obtenir avec
certitude un salaire de 10 000 F a un loterie qui lui procure une
chance sur deux d'obtenir 5 000 F et une chance sur deux
d'obtenir 15 000 F. Un individu qui est neutre vis a vis du
risque est indifférent aux deux solutions.

(13) L'entreprise assure le salarié puisqu'elle garantit un
salaire constant méme si la productivité du salarié se révele
plus faible que prévue. Soumise a la concurrence, l'entreprise
est toutefois obligée de faire payer ce service d'assurance au
salarié.
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FRANCK et HUTCHENS (1988) ont proposé une
explication fondée sur le désir des salariés d'ob-
tenir un profil croissant de leur consommation
sur le cycle de vie avec, simultanément, une im-
possibilité d'épargner.

Les syndicats sont totalement absents des
théories que nous venons de présenter. La théo-
rie des négociations ne s'était intéressée jusque
récemment qu'a la détermination du niveau du
salaire (de base ou moyen). BRUNELLO (1989)
montre qu'un syndicat démocratique n'aura pas
les m&mes objectifs si la structure des emplois
comporte la possibilité de promotions. Les objec-
tifs d'un syndicat démocratique sont ceux du
votant médian (du fait du vote majoritaire). Or
celui-ci est désireux d'obtenir une promotion a
I'ancienneté. Le taux de promotion est plus élevé
quand la firme croit.

N

Le syndicat a donc un arbitrage a effectuer
entre des salaires plus élevés maintenant (et un
niveau d'emploi inférieur dans le futur) et un taux
de promotion plus élevé dans le futur (et par
conséquent des salaires futurs plus élevés). Le
modele a le principal intérét de remettre en cause
la critique du contrat efficient (ou le syndicat est
préoccupé par le salaire et I'emploi et négocie
sur les deux sujets avec l'employeur), critique
fondée sur 1'idée que le votant médian n'a aucun
risque de subir un licenciement économique du
fait de la régle dernier entré-premier sorti.

Toutefois il n'offre pas une théorie complete
des carrieres car il n'y a pas de négociation sur la
hiérarchie des salaires. Une piste est toutefois
ouverte.

*
k0 ok

Parmi les économistes qui se sont intéressés
au contrat a paiement différé dans la perspective
ouverte par LAZEAR, MURPHY et ToPEL (1990)
ont ouvert la voie a une analyse beaucoup plus
riche des carriéres en donnant aux entreprises la
possibilité de différencier les emplois selon les
difficultés de supervision. Il convient d'aller
beaucoup plus loin en reconnaissant que chaque
poste est caractérisé par un vecteur de tdches
(éventuellement réduit & une seule pour le tra-
vailleur sur une chaine), et que chaque tache
requiert un certain nombre de compétences (14).
Les firmes vont alors tenir compte des compé-
tences des salariés, innées ou acquises en dehors
de l'entreprise, pour l'affectation aux postes. Le
salaire 1ié au poste va d'ailleurs refléter la loi de
I'offre et de la demande des compétences (15).

(14) Un petit nombre d'économistes a étudié les effets de
cette hétérogénéité. Citons Roy (1951), WELCH (1969),
SATTINGER (1975), ROSEN (1978), WILLIS (1986).

(15) Voir le travail de BiLLoT (1986) qui prend en compte
les possibilités de non demande pour une compétence.
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On ne saurait supposer toutefois que les compé-
tences des salariés sont observables a l'em-
bauche. La théorie des appariements nous a habi-
tué a une révélation progressive. Or les postes
s'organisent en une hiérarchie. En effets certains
postes servent a I'encadrement des subordonnés
ainsi qu'a l'organisation de leur travail (16). Un
faible niveau du titulaire dans les compétences
requises (ou sa tricherie) a des incidences plus
graves en matiere de productivité que dans le cas
des titulaires des postes en bas de 1'échelle.

Des lors, 1'analyse des carriéres ne doit pas
seulement considérer une séquence de postes a
salaires ordonnés de manieére croissante comme
un simple systéme d'incitation a ne pas tricher.
Elle doit intégrer le rdle de sélection des indivi-
dus aux compétences requises que permet cette
séquence. Cela revient a reconnaitre pleinement
I'existence du marché interne du travail que nous
définissons comme étant au minimum une hié-

(16) Voir ROSEN (1982), BALLOT et PIATECKI (1985).

rarchie plus un systeéme de promotion. Le marché
des compétences ainsi que la capacité des diri-
geants a assurer le succes ou la faillite de 1'orga-
nisation peuvent alors expliquer qu'un certain
nombre de carriéres (au sein d'un méme entre-
prise) ont un profil beaucoup plus fortement
croissant que le profil moyen.

La théorie des tournois est une piste fructueuse
pour étudier de telles questions (voir l'article sui-
vant). Cependant une analyse plus compléte des
carrieres exige un schéma théorique synthétique
qui integre différentes explications complémen-
taires et de ce fait dépasse les possibilités de la
modélisation analytique actuellement. L'écono-
miste n'est toutefois pas dépourvu d'outils d'ana-
lyse et de modélisation. La simulation microa-
nalytique offre notamment un outil qui permet
d'intégrer 'analyse des carrieres dans un modele
complet du marché du travail (17). B

(17) Le modele ARTEMIS résumé dans BALLOT (1988,
1992) integre des phénomenes de sélection, d'appariement
et de tournoi dans des marchés internes. Il est possible de
développer ce type de modele pour prendre en compte des
phénomenes d'agence mais aussi de coopération, ainsi que
I'accumulation du capital humain.
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