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Abstract

This paper examines the impact of wage dispersion on firm performance, measured by value-
added per worker, in large Belgian firms. Using matched employer-employee data for 2003,
we compute a conditional indicator of wage dispersion following the Winter-Ebmer and
Zweimiiller’s (1999) methodology. Our results support the existence of a positive and hump-
shaped relationship between wage dispersion and firm performance, even when controlling
for worker and firm characteristics and addressing potential simultaneity problems. The
comparison between estimated turning points and descriptive statistics of our sample also
suggests that increasing wage dispersion might increase value-added per worker in Belgium,
particularly among white-collar workers. This might be due to both greater monitoring costs
and production — effort elasticity considerations.

Keywords: Wage dispersion, Personnel economics, Matched employer-employee data,
Belgium.
JEL-Classification: J31, J32, M5

1 Introduction

Le but de cet article est d’analyser I’impact de la dispersion salariale sur la performance des
grandes entreprises belges.

En effet, si la dispersion salariale semble avoir un impact sur I’effort fourni par le travailleur,
et donc sur la performance de ’entreprise, il n’existe cependant pas de consensus sur le signe
de cet impact ni sur la forme de la relation dispersion salariale — performance.

Ainsi, si I’on prend en compte les considérations d’équité suggérées par Akerlof et Yellen
(1990), cet impact serait négatif, la dispersion salariale décourageant les travailleurs et
diminuant leur coopération. Par contre, selon la théorie des tournois de Lazear et Rosen
(1981) proposant d’attribuer le prix le plus élevé au travailleur le plus productif, il serait
positif, la dispersion salariale renfor¢ant la motivation du travailleur. Cet impact pourrait
encore dépendre de la composition de la main d’oeuvre, la théorie des faucons et des
colombes de Lazear (1989) postulant qu’une structure salariale compressée peut Etre
souhaitable en présence de faucons qui agiraient de manicre opportuniste en cas de paiement a
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la performance. En conséquence, une structure salariale plus compressée serait souhaitable
parmi les cadres, la proportion de faucons y étant vraisemblablement plus importante. A
I’inverse, Prendergast (2002) met plutdt en évidence 1’utilit¢ de paiement a la performance
dans le cadre de fonctions complexes, étant donné la plus grande difficulté du contrdle y
associé. Le paiement a la performance induit alors ces travailleurs a s’acquitter correctement
de leurs taches, alors que les fonctions plus basiques et donc plus facilement contrdlables
nécessitent moins de paiement a la performance dans la mesure ou les travailleurs sont déja
amenés a agir dans I’intérét de 1’entreprise en raison du contrdle.

Nous examinons tout d’abord ces différentes théories et leurs résultats empiriques contrastés
dans une revue de la littérature.

Nous estimons ensuite 1’impact de la dispersion salariale sur la performance, approchée par la
valeur ajoutée par travailleur, sur un échantillon de 696 grandes entreprises belges présentant
des données appareillées pour 2003. Pour ce faire, nous utilisons la méthodologie de Winter-
Ebmer et Zweimiiller (1999) afin de déterminer un indicateur de dispersion salariale
conditionnel, ¢’est-a-dire mesuré sur des travailleurs rendus homogeénes du point de vue de
leurs caractéristiques individuelles. Nous estimons également I’impact d’indicateurs
inconditionnels sur la performance de I’entreprise.

Nous comparons également nos résultats a ceux de la derniére étude, a notre connaissance, de
I’impact de la dispersion salariale sur la performance en Belgique (Lallemand, Plasman et
Rycx (2007)). Cette étude utilisant des données de 1995, notre contribution se propose donc
d’actualiser la recherche, nos données datant de 2003 et contenant beaucoup plus
d’observations. Au plan méthodologique, nous tenterons aussi de régler le probléme
d’endogénéité différemment et nous pourrons mieux appréhender une éventuelle concavité de
la relation, qui suggere qu’un plus grand niveau de dispersion salariale peut augmenter la
performance en renfor¢cant la motivation des travailleurs, mais qu’un trop grand niveau de
dispersion salariale peut nuire a la performance étant donné le sentiment d’inégalité qui risque
d’en découler.

Nous cherchons enfin a savoir si la composition de la main d’oeuvre de ’entreprise a une
influence sur la relation dispersion salariale — performance. Ainsi, les résultats de Lallemand
et al (2007) montrant une intensification de la relation pour les cols bleus, nous verrons si ces
résultats sont stables dans le temps.

2 Revue de la littérature

Les travailleurs ayant pour habitude de comparer leurs salaires a ceux de leurs collegues, la
dispersion salariale exerce un impact sur leur niveau d’effort en renfor¢ant ou diminuant leur
motivation, et donc sur la performance de 1’entreprise. Cependant, il n’existe pas d’unanimité
sur le signe de cet impact ni sur la forme de la relation dispersion salariale — performance.



Akerlof et Yellen (1988) sont les premiers a mettre en évidence I’importance de la
compression salariale qui permet une amélioration des relations de travail, et donc de la
performance, en développant un modéle ou D’effort dépend du niveau des salaires de
I’entreprise mais également de leur variance. Plus tard, Akerlof et Yellen (1990) clarifient leur
raisonnement en développant le concept d’équité et en introduisant la notion de salaires
relatifs. Ainsi, pour que le salaire soit jugé équitable, la dispersion des salaires doit €tre
inférieure a celle des performances individuelles. Dans le méme ordre d’idées, Levine (1991)
considere que la compression salariale renforce la coopération, et donc la productivité, dans
une entreprise ou le travail en équipe est primordial. Hibbs et Locking (2000) présentent quant
a eux une fonction de production influencée positivement par la productivité¢ du travail, elle-
méme influencée négativement par la dispersion salariale. Enfin, selon Milgrom (1988) et
Milgrom et Roberts (1990), la compression salariale permettrait d’éviter que les travailleurs
(et principalement les cols blancs) ne s’engagent dans des activités lucratives opportunistes
couteuses pour I’entreprise. En outre, les colits de monitoring étant plus élevés pour les cols
blancs que pour les cols bleus, la structure salariale devrait donc étre plus compacte pour les
premiers, 1’idée étant ici qu’il est plus difficile et plus coliteux de mesurer la performance des
cols blancs, et donc de lier performance et rémunération.

A T’opposé de ces dernicres théories, Lazear et Rosen (1981) développent la théorie des
tournois qui met en évidence un impact positif de la dispersion salariale sur la performance.
Ainsi, les firmes devraient mettre en place des systemes de rémunération a la performance ou
le prix le plus ¢élevé est attribué au travailleur le plus productif afin de renforcer la motivation.
McLaughlin (1988) généralise cette théorie en arguant que la valeur du prix doit étre
proportionnelle au nombre de candidats potentiels, la probabilité de gagner le prix diminuant
avec le nombre de travailleurs.

Cependant, par la suite, Lazear (1989, 1995) développe la théorie des faucons et des
colombes dans laquelle la dispersion salariale augmente la concurrence entre travailleurs et
peut ainsi nuire a la performance de ’entreprise lorsque certains d’entre eux, les faucons,
présentent un comportement non coopératif ou se lancent dans des activités de sabotage, les
travailleurs coopératifs, les colombes, pouvant des lors étre démotivés. En outre, les faucons
étant vraisemblablement plus présents parmi les cadres, une structure salariale plus compacte
semblerait donc de nouveau souhaitable parmi ces derniers.

Ainsi, ces théories semblent au moins d’accord sur un point : la structure salariale devrait étre
moins dispersée parmi les cols blancs que parmi les cols bleus. Ceci va a ’encontre de 1’idée
de Prendergast (2002), selon laquelle il est plus important de lier le salaire a la performance
pour des travailleurs occupant des fonctions complexes et donc difficilement contrdlables, et
ce afin d’induire ces travailleurs a travailler du mieux qu’ils peuvent : “I argue that in contrast
to the implications of the existing literature, this paper suggests that pay-for-performance
contracts are more likely to be found in complex than in straightforward jobs. The reason for
this is that is it more difficult to monitor in complex positions, since the optimal action is hard
to pinpoint, compared to jobs in which there is little doubt over the right course of action.



Hence, complexity and incentive pay go hand-in-hand” (p. 1074). Selon Barth et al (2006), les
travailleurs hautement qualifiés devraient aussi étre plus sujets a une rémunération a la
performance puisque leur production est plus sensible a I’effort fourni que celle des
travailleurs moins qualifiés.

A I'image de ces différentes théories, les résultats des études empiriques visant a estimer
I’impact de la dispersion salariale sur la performance varient fortement et souffrent en outre
généralement de diverses insuffisances : premiérement, la dispersion salariale est souvent
mesurée de facon inconditionnelle, c’est-a-dire entre travailleurs hétérogenes du point de vue
de leurs caractéristiques individuelles, et les indicateurs de performance manquent parfois de
précision. Deuxiémement, la plupart des études se concentrent sur un seul secteur d’activité et
portent sur un type particulier de travailleur. Troisiemement, le probleme de 1’éventuelle
simultané€ité entre dispersion salariale et performance, la performance pouvant elle-méme
avoir un impact sur la dispersion salariale, est rarement pris en compte.

Ainsi, les études de Cowherd et Levine (1992) sur les secteurs manufacturiers et des ventes en
Amérique et en Europe et de Pfeffer et Langton (1993) sur le secteur académique en Grande-
Bretagne plaident en faveur de la compression salariale, ainsi qu'une série d’études analysant
la performance d’équipes sportives professionnelles, principalement en Amérique (entre
autres, Bloom (1999), Depken (2000) et Richards et Guell (1998)).

A T’opposé, d’autres €tudes mettent en évidence I’impact positif de la dispersion salariale sur
la performance. L’étude de Winter-Ebmer et Zweimiiller (1999), la premicére a mesurer la
dispersion salariale de maniére conditionnelle, met en évidence une relation concave entre
dispersion salariale et performance sur base d’un panel couvrant la main d’oeuvre
autrichienne pour la période 1975-1991. Bingley et Eriksson (2001) sont les premiers a
contrdler pour I’endogénéité et leurs résultats pour le Danemark soutiennent également la
théorie des tournois, comme ceux d’Heyman (2005) lorsqu’il teste différentes prédictions de
la théorie des tournois pour la Suéde. Dans leur étude pour la Belgique, Lallemand et al
(2007) trouvent un impact positif de la dispersion salariale, mesurée de facons conditionnelle
et inconditionnelle, sur la performance de 1995, et ce en considérant le probleme de la
simultanéité. Leurs résultats présentent en outre une intensification de la relation pour les cols
bleus et une relation concave, quoi que celle-ci ne soit pas trés robuste. Barth et al (2006)
montrent quant a eux que les mécanismes de paiement a la performance sont plus présents
dans les entreprises norvégiennes, dans lesquelles les travailleurs ont beaucoup d’autonomie
dans I’organisation de leur travail.

3 Méthodologie

Nous estimons I’impact d’indicateurs conditionnel et inconditionnels de la dispersion salariale
sur la performance de ’entreprise, que nous approchons par la valeur ajoutée par travailleur.



Afin de calculer un indicateur conditionnel de dispersion salariale, nous suivons la
méthodologie de Winter-Ebmer et Zweimiiller (1999). Ainsi, nous estimons premiérement
I’équation de salaire suivante pour chaque entreprise :

In wi; = ap + Yjj o1 + & (D)

et ou wj; est le salaire brut horaire (sans bonus) du travailleur i dans 1’entreprise j, Yj; est un
vecteur de caractéristiques individuelles incluant 1’age, 1’age au carré, le genre, I’éducation
(deux binaires) et la profession (une binaire) et g; est le terme d’erreur.

Les écarts types des résidus de ces régressions effectuées entreprise par entreprise (oj) sont
alors utilisés comme une mesure conditionnelle de la dispersion salariale (Ecart type
conditionnel) dans la deuxiéme étape, soit I’estimation de 1’équation suivante de la
performance :

In va_travi=Po + i o; + X P2 + Z; B3 + v; (2)

et ou va_trav; est la valeur ajoutée par travailleur de I’entreprise j, o; est la mesure
conditionnelle de la dispersion salariale, X; contient des caractéristiques agrégées des
travailleurs (la part de la main d’oeuvre qui 1) a au plus son dipldme de secondaire inférieur,
i1) a plus de 10 ans d’ancienneté, iii) est plus jeune que 25 ans, iv) est plus vieille que 50 ans,
ainsi que la proportion de femmes et la proportion d’ouvriers), Z; contient des caractéristiques
de I’entreprise (le secteur en Nace 1 (7 binaires), le nombre de personnes en emploi dans
I’entreprise et le niveau de négociation (deux binaires)) et v; est le terme d’erreur.

Nous estimons également I’équation (2) avec des indicateurs inconditionnels de la dispersion
salariale pour oj, ceux-ci étant 1’écart type (Ecart type inconditionnel), le coefficient de
variation (Coefficient de variation), soit le rapport entre 1’écart type et la moyenne, et le ratio
max/min (Max/Min), soit le rapport entre le salaire le plus élevé et le moins élevé des salaires
horaires bruts individuels dans chaque entreprise.

Notons que [D’estimation de I’indicateur conditionnel nécessitant un grand nombre
d’observations par entreprise, nous restreignons notre échantillon aux firmes employant au
moins 200 travailleurs afin de garantir un minimum de 10 observations par firme.

Enfin, un probléme d’endogénéité pouvant survenir étant donné la possible simultanéité entre
la performance et la dispersion salariale, les firmes fortement productives pouvant offrir de
plus grands bonus salariaux, ceci menant a une plus grande dispersion salariale, nous estimons
¢galement 1’équation (2) en prenant comme variable dépendante le logarithme de la valeur
ajoutée de 2004, et non plus de 2003, la valeur ajoutée de 2004 n’influencant pas la structure
salariale de 2003.

4 L’échantillon



Notre échantillon est constitué a partir de deux bases de données. La premiere, I’« Enquéte sur
la Structure et la Répartition des Salaires » (SES) de 2003, menée par I’Institut National de
Statistiques (INS), couvre toutes les entreprises belges employant au moins 10 employés et
étant actives dans les secteurs C a K de la nomenclature NACE Rev. 1. Cette base de données
contient des informations fournies par la direction des entreprises aussi bien sur les firmes
elles-mémes (secteur d’activité, taille, niveau de négociation, etc) que sur leurs travailleurs
(age, niveau d’éducation, salaire brut horaire, genre, profession, etc). Cependant, comme cette
base de données ne fournit pas d’informations financiéres, nous 1’avons combinée avec
I’« Enquéte sur la Structure des Entreprises » (SBS) de 2003 et de 2004. Cette étude, aussi
menée par I’INS, contient des informations sur les variables financiéres, comme la valeur
ajoutée, mais n’inclut qu’une partie du secteur financier (Nace J), a savoir les Autres
intermédiations financicres (Nace 652) et les Auxiliaires financiers (Nace 67).

Nous avons alors effectué les retraitements suivants. Premiérement, afin de calculer nos
indicateurs de dispersion salariale, nous avons restreint notre échantillon aux grandes
entreprises employant au moins 200 travailleurs, passant alors de 4817 a 761 entreprises.
Nous avons ensuite successivement éliming les travailleurs apprentis, ceux 4gés de moins de
18 ans ou de plus de 65 ans, ceux recevant un salaire brut horaire inférieur a six euros ainsi
que les entreprises présentant une valeur ajoutée négative et les entreprises ou travailleurs
pour lesquels des données étaient manquantes. Notre échantillon final est constitué de 696
entreprises et couvre 22145 travailleurs.

Tableau 1 : Statistiques descriptives pondérées de 1’échantillon

Variables Moyenne Ecart type
Excédent brut annuel d'exploitation (€) 23574,22 51139,01
Valeur Ajoutée annuelle par travailleur (€) 74100,93 61859,17
Salaire brut horaire (sans bonus) (€) 14,89 3,77
Salaire brut mensuel (sans bonus) (€) 233421 760,14
Ecart type conditionnel (€) 0,16 0,07
Ecart type inconditionnel (€) 4,63 3,14
Coefficient de variation 0,29 0,15
Max/Min 3,17 1,52
Age 38,25 3,84
Femmes (%) 30,75 2591
Diplémés du secondaire inférieur au maximum (%) 36,26 31,96
Cols bleus® (%) 49,9 35,88
Taille de l'entreprise (nombre de personnes en emploi) 418,6 488,21
Secteur

C (Industries extractives) (%) 0,55

D (Industrie manufacturiere) (%) 50,34

* La distinction cols bleus/cols blancs est réalisée sur base de la Classification Internationale Type des
Professions (CITP-88 (COM)) en vigueur dans toute I’Union Européenne. Les travailleurs appartenant aux
Groupes 1 a 5 sont repris dans les cols blancs (Dirigeants et cadres supérieurs d’entreprise, Professions
intellectuelles et scientifiques, Professions intermédiaires, Employés de type administratif, Personnel des

services et vendeurs de magasin et de marché) et ceux des Groupes 7 a 9 dans les cols bleus (Artisans et ouvriers
des métiers de type artisanal, Conducteurs d’installations et de machines et ouvriers de 1’assemblage, Ouvriers et
employés non qualifiés).



F (Construction) (%) 6,48

G (Commerce de gros et de détail : réparation de véhicules

automobiles et d’articles domestiques) (%) 17,22

H (Hétels et restaurants) (%) 2,09

I (Transports, entreposage et communications) (%) 9,27

J (Activités financiéres) (%) 1,12

K (Immobilier, location et services aux entreprises) (%) 12,93
Nombre de travailleurs 22145
Nombre de firmes 696

Le Tableau 1 montre qu’en moyenne, le salaire brut horaire sans bonus de ces grandes
entreprises s’¢léve a 14,89 euros et la dispersion salariale conditionnelle horaire est de 0,16
euros. La plus grande mesure de la dispersion salariale horaire est obtenue par ’écart type
inconditionnel (4,63 euros). La valeur ajoutée annuelle par travailleur s’éléve a 74100 euros,
I’age moyen des travailleurs est d’environ 38 ans, il y a environ 31% de femmes, 36% de
travailleurs peu éduqués et 50% d’ouvriers. Enfin, les entreprises emploient en moyenne 419
travailleurs et se concentrent essentiellement dans les secteurs manufacturier (50%), du
commerce de gros et de détail (17%) et de I’'immobilier, location et services aux entreprises
(13%).

5 Résultats

Nous avons estimé par la méthode des moindres carrés ordinaires I’impact de la dispersion
salariale sur la performance sur base de 1’équation (2), en utilisant successivement comme
variables explicatives nos différents indicateurs de dispersion salariale.

Les résultats de ces estimations présentent des impacts positifs et significatifs de la dispersion
salariale sur la performance, quels que soient les indicateurs retenus. Ces coefficients vont de
0,05 (coefficient de 1’écart type inconditionnel) a 1,63 (coefficient de [’écart type
conditionnel) et donnent des élasticités allant de 0,15 a 0,26 aux points moyens de
I’échantillon, 1’écart type conditionnel présentant le plus grand coefficient d’¢lasticité (0,26).

Notre méthode de contrdle pour endogénéité évoquée, a savoir la régression du logarithme de
la valeur ajoutée de 2004, et non plus de 2003, sur nos variables explicatives de 2003,
confirme les résultats obtenus précédemment. Notons que cette méthode a été appliquée pour
I’ensemble des estimations présentées dans cette section et qu’elle a, dans I’ensemble, conduit
a chaque fois a confirmer les résultats obtenus.

Ainsi, a la moyenne de 1’échantillon, une augmentation de la dispersion salariale de 10%
augmenterait la performance, approchée par la valeur ajoutée, de 1,5 a 2,6% selon les
indicateurs de dispersion salariale retenus.

Cependant, la relation dispersion salariale — performance pourrait étre concave, une structure
salariale trop compressée démotivant les travailleurs mais une structure salariale trop
dispersée créant des problémes d’équité et entralnant les travailleurs dans des activités de non




coopération. Le Tableau 2 présente nos estimations de 1’équation (2) avec 1’ajout des
indicateurs de dispersion salariale au carré afin de tester la concavité de la relation dispersion

salariale — performance.

Tableau 2 : Concavité de la relation dispersion salariale — performance

In (va_trav)

Constante

11,1%* (0,26)

10,99** (0,26)

11,09%* (0,28)

11,21%* (0,27)

Ecart type conditionnel
Ecart type conditionnel

3,99%* (0,8)
_5,97%* (1,93)

Ecart type inconditionnel
Ecart type inconditionnel®

0,08%* (0,02)
-0,002°° (0,001)

Coefficient de variation
Coefficient de variation?

1,61%* (0.,4)
-1,45%* (0,46)

Max/Min 0,14** (0,05)
(Max/Min)? -0,01°° (0,01)
R? ajusté 0,4 0,41 0,38 0,39
F-stat 25,24%* 25,97%* 21,87** 22,93%*
Nombre de travailleurs 22145

Nombre de firmes 696

*¥Ekx[0/°°sigal, 5, 10, 15 %, écarts types entre parenthéses, robustes a 1’hétéroscédasticité

Les coefficients des indicateurs en niveau sont de nouveau positifs et significatifs et ceux des
indicateurs au carré présentent des impacts significativement négatifs, quels que soient les
indicateurs de dispersion salariale retenus, ce qui met bien en évidence une relation concave
entre la dispersion salariale et la performance.

Ainsi, la dispersion salariale a un impact positif sur la performance, ce qui supporte la théorie
des tournois, mais jusqu’a un certain niveau (a ne pas dépasser) a partir duquel cet impact
devient alors négatif, la compression salariale (ou en tout cas le fait de ne plus augmenter la
dispersion) semblant alors bénéfique pour la performance, ce qui conforte alors plutot les
notions d’équité.

Le Tableau 2 nous permet d’estimer les points de retournement de la relation entre la
performance et nos différents indicateurs de dispersion salariale. Ainsi, la performance est la
plus grande lorsque la mesure conditionnelle de dispersion salariale atteint 0,33 euros. Les
valeurs sont ensuite respectivement de 20 euros, 0,56 et 7 pour 1’écart type inconditionnel, le
coefficient de variation et le ratio max/min des salaires horaires bruts. Au-dela de ces valeurs,
augmenter la dispersion salariale diminuerait donc la performance. La comparaison de ces
valeurs avec les statistiques descriptives de I’échantillon montre que la dispersion salariale
pratiquée par les firmes semble sous optimale en terme de performance, les valeurs optimales
étant approximativement le double de celles pratiquées par les firmes pour trois des quatre
indicateurs, et méme plus du quadruple en ce qui concerne I’écart type inconditionnel.

Cependant, comme illustré dans la revue de la littérature, ces résultats pourraient varier en
fonction de la composition de la main d’oeuvre de I’entreprise. Nous avons donc tout d’abord



ajouté a I’équation (2) les interactions de nos indicateurs de dispersion salariale avec une
binaire prenant la valeur 1 lorsque la proportion de cols blancs dans la firme est supérieure a
50%. Ces variables d’interaction ont révélé des coefficients positifs et généralement
significatifs, tendant a montrer une intensification de la relation dispersion salariale —
performance pour les entreprises majoritairement composées de cols blancs.

Nous avons alors testé la concavité de la relation dispersion salariale — performance selon que
I’entreprise est majoritairement composée de cols blancs ou de cols bleus. Le Tableau 3
présente ces estimations.

Tableau 3 : La relation dispersion salariale — performance selon la profession

In (va_trav)

MAJORITE DE COLS BLANCS
Constante 10,41** (0,58) 10,27** (0,53) 10,28** (0,6) | 10,56** (0,57)
Ecart type conditionnel 6,48** (1,71)
Ecart type conditionnel? -9,99** (3,47)
Ecart type inconditionnel 0,15* (0,03)
Ecart type inconditionnel? -0,006** (0,002)
Coefficient de variation 3,41** (0,83)
Coefficient de variation? -3,02** (0,88)
Max/Min 0,31** (0,08)
(Max/Min)?2 -0,02** (0,01)
R2 ajusté 0,43 0,49 0,43 0,43
F-stat 12,94** 17,60%* 12,96** 15,34**
Nombre firmes 273

MAJORITE DE COLS BLEUS

Constante

11,1** (0,36)

11,1** (0,38)

11,25* (0,39)

11,18* (0,39)

Ecart type conditionnel
Ecart type conditionnel?

3,28* (0,76)
-7,2%* (1,75)

Ecart type inconditionnel
Ecart type inconditionnel?

0,07** (0,03)
-0,005** (0,002)

Coefficient de variation
Coefficient de variation?

0,65 (0,48)
-1,12* (0,56)

Max/Min
(Max/Min)?2

0,08 (0,08)
-0,01 (0,01)

R2 ajusté

0,37

0,36

0,36

0,35

F-stat

25,84**

22,38**

36,03**

30,64**

Nombre firmes

418

*EMx[0/sigal, 5,10, 15 %, écarts types entre parenthéses, robustes a 1’hétéroscédasticité

Pour nos deux premiers indicateurs de dispersion salariale, soit les écarts types conditionnel et

inconditionnel, en niveau et au carré, les valeurs absolues des coefficients sont
significativement plus grandes pour les firmes majoritairement composées de cols blancs, au
seuil de 1%. Le niveau optimal de 1’écart type conditionnel est de 0,32 euros pour les firmes
majoritairement composées de cols blancs et de 0,23 euros pour les firmes majoritairement
composées de cols bleus, et les niveaux optimaux de l’écart type inconditionnel sont

respectivement de 12,5 et 7 euros. En ce qui concerne le coefficient de variation et le ratio



max/min, les coefficients sont de nouveau significativement plus faibles en valeur absolue
pour les entreprises dont la main d’oeuvre est composée majoritairement de cols bleus, et sont
¢galement moins (voire plus du tout) significatifs. Les points de retournement de la tendance
performance — coefficient de variation et performance — ratio max/min sont de 0,56 et 7,75
pour les entreprises majoritairement composées de cols blancs et de 0,29 et 4 pour celles
composées majoritairement de cols bleus, ces deux derniers chiffres étant cependant non
significatifs’.

Ainsi, la relation dispersion salariale — performance est plus intense pour les firmes
majoritairement composées de cols blancs. Selon Prendergast (2002), les travailleurs exergant
des fonctions complexes devraient étre plus rétribués a la performance que les autres afin de
s’assurer qu’ils agissent du mieux qu’ils peuvent sans devoir supporter des colts de
monitoring importants. La relation dispersion salariale — performance pourrait alors étre plus
intense parmi les cols blancs puisque, ’activité des cols bleus étant facilement controlable,
ceux-ci travaillent probablement déja du mieux qu’ils peuvent du fait du contrdle. Un
mécanisme de paiement a la performance ne peut donc plus augmenter substantiellement leur
productivité. Par contre, les cols blancs étant plus difficilement controlables, les paiements a
la performance pourraient faire plus substantiellement accroitre leur productivité en les
incitant a donner le meilleur d’eux-mémes, les cols blancs partant d’un niveau d’effort
relativement plus faible en I’absence de contrdle. Un autre facteur pouvant expliquer la plus
forte relation dispersion salariale — performance peut €tre induit de I’observation de Barth et
al (2006) selon lesquels les mécanismes de paiement a la performance devraient également
étre plus présents quand les travailleurs sont hautement qualifiés, I’output étant alors plus
sensible aux variations d’effort, suscitées par un systéme de paiement a la performance. En
résumé, une plus grande dispersion salariale, indicatrice de plus grands paiements a la
performance, provoquerait un plus grand impact sur la performance parmi les cols blancs
¢tant donné les plus grands cofits de monitoring et la plus grande élasticité production — effort
y associés.

6 Conclusion

Le but de notre article était d’estimer I’impact de la dispersion salariale sur la performance
des grandes entreprises belges.

> A titre de comparaison, les moyennes des différents indicateurs de dispersion salariale selon que la main
d’ceuvre est composée majoritairement de cols blancs ou de cols bleus sont reprises ci-dessous :

VARIABLES MAJORITE DE COLS BLANCS | MAJORITE DE COLS BLEUS
Ecart type conditionnel 0,19 0,14
Ecart type inconditionnel 5,91 3,71
Coefficient de variation 0,34 0,26
Max/Min 3,73 2,78
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Pour ce faire, nous avons utilis¢ la méthodologie de Winter-Ebmer et Zweimiiller (1999) afin
de déterminer un indicateur de dispersion salariale conditionnel, ¢’est-a-dire mesuré sur des
travailleurs rendus homogenes du point de vue de leurs caractéristiques individuelles. Nous
avons également estimé 1’impact d’indicateurs inconditionnels sur la performance, approchée
par la valeur ajoutée par travailleur, sur un échantillon de 696 grandes entreprises belges
présentant des données appareillées pour 2003.

Les résultats de nos estimations présentent des impacts positifs et significatifs de la dispersion
salariale sur la performance, quels que soient les indicateurs retenus, menant a des é€lasticités
allant de 0,15 a 0,26 aux points moyens de I’échantillon, une augmentation de la dispersion
salariale de 10% augmentant donc la valeur ajoutée par travailleur entre 1,5 et 2,6%.

Nos résultats mettent également en évidence une relation concave entre la dispersion salariale
et la performance, une structure salariale trop compressée démotivant les travailleurs, ceci
supportant la théorie des tournois, mais une structure salariale trop dispersée créant des
problémes d’équité et de démotivation des travailleurs diminuant leur coopération, ce qui
supporte alors plutot les notions d’équité. L’analyse des points de retournement de la relation
entre la performance et nos différents indicateurs de dispersion salariale révele que la
dispersion salariale pratiquée par les firmes de notre échantillon semble sous optimale sur le
plan de la performance, les valeurs optimales étant estimées comme approximativement le
double de celles pratiquées par les firmes pour trois des quatre indicateurs, et méme plus du
quadruple pour un des indicateurs.

Analysant ensuite 1’éventuelle influence de la composition de la main d’oeuvre sur la relation
dispersion salariale — performance, nos résultats supportent un renforcement de la relation
pour les entreprises majoritairement composées de cols blancs, les coefficients des différents
indicateurs de dispersion salariale et les points de retournement de la tendance dispersion
salariale — performance étant plus €levés et plus significatifs pour ces firmes. Or, nous aurions
da observer le contraire selon la théorie des faucons et des colombes, les cadres étant plus
susceptibles de se comporter en faucons et d’adopter des activités de non coopération. Nos
résultats sont donc plus en ligne avec les arguments de Prendergast (2002) et de Barth et al
(2006) selon lesquels les travailleurs exercant des fonctions complexes devraient étre plus
rétribués a la performance que les autres étant donné les plus grands cotits de monitoring et la
plus grande élasticité production — effort qui leur sont associés. Ainsi, la relation dispersion
salariale — performance pourrait étre plus intense parmi les cols blancs, d’une part parce que
les mécanismes de paiement a la performance pourraient faire en sorte qu’ils augmentent
davantage leur effort au travail, d’autre part parce que leur production serait plus sensible a
des variations d’effort.

Nous avons également tent¢ de régler le probléeme d’endogénéité pouvant survenir étant
donné la possible simultanéité entre performance et dispersion salariale, en réestimant nos
différentes équations en prenant comme variable dépendante le logarithme de la valeur
ajoutée de 2004, et non plus de 2003, la valeur ajoutée de 2004 n’influengant pas la structure
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salariale de 2003. Ces estimations confirment dans 1’ensemble les résultats obtenus
précédemment.

Comparant nos résultats a ceux relatifs a 1’année 1995 (Lallemand et al (2007)), nous
observons tout d’abord une grande stabilité des différents indicateurs de dispersion salariale et
de leurs impacts sur la performance. Nous observons ensuite en 2003 une relation concave
entre dispersion salariale et performance, alors qu’en 1995 la concavité n’était pas tres
robuste. Enfin, nos résultats suggérent un renforcement de la relation dispersion salariale —
performance pour les cols blancs, alors que Lallemand et al (2007) observaient le contraire
avec les données de 1995. Ce changement pourrait étre di au fait que les cols bleus sont
depuis longtemps rétribués a la performance, étant donné la mesure facile de leurs résultats,
alors que ce systéme de rémunération se serait davantage développé dans le chef des cols
blancs et aurait pu induire de leur part un comportement renfor¢ant leur performance en
fonction des salaires regus.

En terme de politique économique, nos résultats suggérent donc que la dispersion salariale
stimule la performance des entreprises. Cependant, la concavité de la relation met aussi en
avant le fait qu’un trop grand niveau de dispersion salariale pourrait avoir 1’effet inverse. Les
entreprises belges ne semblent pas encore arrivées a ce stade, les valeurs optimales de
dispersion salariale estimées pour notre échantillon étant le double voire le quadruple de
celles pratiquées par les entreprises. Il pourrait donc sembler plus profitable d’augmenter la
dispersion salariale, principalement pour les cols blancs.

Dans notre prochaine recherche, nous estimerons 1’impact de la dispersion salariale sur la
performance sur base de données de panel afin de mieux contréler pour I’endogénéité et les
caractéristiques inobservées des travailleurs et/ou des entreprises et de mieux préciser
I’impact de la profession exercée par le travailleur, en ne se limitant pas a une différenciation
entre cols blancs/cols bleus mais étendue a davantage de professions.
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