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RESUME

Le but de cet article est de fournir une syn-
thése de la littérature consacree a lin-
fluence de la dispersion salariale sur la pro-
ductivite, d'une part, et sur labsentéisme
pour raison de maladie, d'autre part, avec
une attention particuliére portée aux résul-
tats obtenus pour la Belgique. Malgré une
vaste littérature en la matiére, il n'existe pas
de consensus concernant limpact de la
dispersion salariale sur la productivité, tan-
dis que la relation entre linégalité salariale
et labsentéisme est moins documentée.
Les résultats des études de Mahy et al
(20113, 2011b, 2016a) concernant le secteur
prive belge révelent i) une influence signifi-
cativement positive de la dispersion sala-
riale, mesurée de maniere conditionnelle,
sur la productivite, lampleur de cette
influence diminuant cependant lorsqu'un
haut niveau de dispersion salariale est
atteint et i) une relation positive entre la dis-
persion salariale et labsentéisme pour
maladie, cette relation s'inversant en pre-
sence d'un niveau tres éleveé de dispersion
salariale. Ils soulignent également que le
niveau optimal de dispersion salariale
depend des caractéristiques particulieres
des travailleurs et/ou des entreprises et
des contextes dans lesquels ils évoluent.

Mots-cles : remunération a la performance,
dispersionsalariale, productivité,absentéisme
pour raison de maladie, Belgique.
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ABSTRACT

The objective of this paper is to provide a
summary of the literature devoted to the
influence of wage dispersion on firm pro-
ductivity on the one hand and on sickness
absenteeism on the other hand, with a par-
ticular focus on results obtained for
Belgium. In spite of a vast literature on this
area, there is no consensus regarding the
impact of wage dispersion on productivity,
whereas the relationship between wage
inequality and absenteeism is less docu-
mented. Results from Mahy et al (20113,
2011b, 2016a) concerning the Belgian pri-
vate sector report i) a significantly positive
influence of conditional wage dispersion on
productivity, whose magnitude however
decreases when a high level of wage dis-
persion is reached, and ii) a positive rela-
tionship between wage dispersion and
sickness absenteeism, this relationship
being reversed in the presence of an extre-
mely high level of wage dispersion. They
also emphasize that the optimal level of
wage dispersion depends on the character-
istics of the workforce and/or firms and of
the contexts in which they operate.

Keywords : performance-related pay, wage
dispersion, productivity, sickness absentee-
ism, Belgium.
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INTRODUCTION

La rémunération occupe une place impor-
tante dans les préoccupations des respon-
sables des ressources humaines, qui
cherchent a mettre en ceuvre des meca-
nismes d'incitation appropries en vue
notamment doptimiser leffort des travail-
leurs. Dans ce contexte, de nombreuses
firmes mettent en place des systéemes de
rémuneération a la performance, en espérant
motiver leur personnel et augmenter leur
productivite. Une consequence de lintro-
duction de tels meécanismes est lémer-
gence dune structure salariale dispersee.
En effet, comme le soulignent Belfield et
Marsden (2003, p. 450), « les caractéristiques
intrinseques des individus qui déterminent
leur performance au travail (telles que leurs
capacités cognitives et physiques, leur pro-
pension a prendre des risques, etc) pre-
sentent une plus forte dispersion que celles
déeterminant leur apport (par exemple, la
capaciteé de travailler huit heures par jour) ».

L'objectif de cet article est dappréhender si
une structure salariale dispersée favorise la
performance de lentreprise. En effet, si les
mecanismes de réemunération a la perfor-
mance genérent une trop forte inegalité
salariale, leffet incitant de cette derniere,
formalisé dans la théorie des tournois de
Lazear et Rosen (1981), pourrait étre contre-
balance par une moindre coopération parmi
les travailleurs, comme le postule un
ensemble de théories basées sur des
notions dequité (Akerlof et Yellen, 1988;
Levine, 1991; Milgrom et Roberts, 1990). La
vaste littéerature empirique consacréee a ce
sujet fournit egalement des resultats
contrastes, de sorte que linfluence de la dis-
persion salariale sur la premiere variable de
performance de lentreprise que nous envi-
sageons, soit la productivité, est incertaine.

Pour ce faire, nous suivons la meéthodologie
de Winter-Ebmer et Zweimuller (1999) afin
de mesurer la dispersion salariale de maniére
conditionnelle, c'est-a-dire entre travailleurs
rendus homogenes du point de vue de leurs

caractéristiques individuelles, en utilisant la
dispersion des residus d'une équation de
salaire estimeée firme par firme en controlant
pour les caracteéristiques observables des
travailleurs (ie. lage, lage au carré, le sexe,
léducation (deux binaires) et la profession
(une binaire)). Lalternative, généralement
choisie pour des raisons de disponibilité sta-
tistique, consiste a utiliser un indicateur
inconditionnel, ou la dispersion salariale est
donc mesurée entre travailleurs hetero-
geénes, via par exemple lécart-type des
salaires horaires individuels de chaque entre-
prise. Etant donné notre problématique, un
indicateur de dispersion salariale condition-
nel est plus approprié, les notions de tournoi
et d'equite faisant reference aux differentiels
salariaux entre travailleurs similaires.

A coté de la productivité, nous examinons
egalement linfluence de linegalité salariale
sur labsentéisme pour raison de maladie,
autre préeoccupation majeure des
employeurs, notamment au vu du cout
important quiil représente pour eux et des
dysfonctionnements organisationnels qu'il
engendre. Labsentéisme est en outre
également souvent considéeré comme un
indicateur de la satisfaction du personnel
(eg. McShane, 1984). A notre connaissance,
peu détudes sont consacrées a linfluence
de la dispersion salariale sur labsentéeisme.
Pourtant, la dispersion salariale pourrait
impacter de maniere differente la producti-
vite et labsentéisme. En effet, sila course a la
productivité mise en exergue par la théorie
des tournois engendre une accélération de
la cadence de travail, du stress, un decoura-
gement ou encore un sentiment d'injustice
pour les travailleurs, la dispersion salariale
pourrait renforcer labsentéisme. En corol-
laire, une structure salariale compressée
pourrait aussi favoriser labsentéisme, si cette
compression est percue de maniére nega-
tive par les travailleurs plus productifs.

Enfin, linfluence de linégalité salariale sur
la productivité, d'une part, et labsentéisme,
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d'autre part, est également susceptible de
varier en fonction des caractéristiques par-
ticulieres des travailleurs et/ou des entre-
prises et des contextes dans lesquels ils
evoluent. En effet, comme le soulignent
Pfeffer et Langton (1993, p. 383), « plutét
que d'essayer de determiner quel est le
meilleur systeme de rémunération, lune
des pistes de recherche les plus intéres-
santes en la matiére concerne précisément
lanalyse des facteurs qui rendent leffet de
la dispersion salariale tantot positif, tantot

negatif ». Dans ce contexte, le role joué par
la qualification de la main-d'oceuvre a notam-
ment fait l'objet de plusieurs etudes scienti-
fiques.

Cet article se propose de présenter le
contexte theorique (section 2) permettant
daborder le lien entre dispersion salariale,
productivité et absentéisme, et de synthéti-
ser ensuite les principaux résultats empi-
riques obtenus en la matiére (section 3), en
mettant particulierement en lumiere ceux
relatifs a la Belgique.

. Recruter, remuneérer : quels impacts sur la productivité, les salaires et les profits ?
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LES INTUITIONS THEORIQUES

2.1. LINFLUENCE DE LA

DISPERSION SALARIALE SUR
LA PRODUCTIVITE

En ce qui concerne premiérement le lien
entre la dispersion salariale et la producti-
vité, deux grands courants s'opposent. Un
premier groupe de théories, basées sur des
notions d'equite, indique que la compres-
sion salariale peut favoriser la productivite
des travailleurs en améliorant leurs rela-
tions de travail (Akerlof et Yellen, 1088), en
renforcant leur coopeération (Levine, 1991)
ou en diminuant lémergence de comporte-
ments opportunistes (Milgrom et Roberts,
1990). D'un autre coté, la théorie des tour-
nois de Lazear et Rosen (1981) montre
qu'une structure salariale dispersée peut
stimuler leffort des travailleurs, cet effet
incitant provenant du fait que le travailleur
le plus productif se verra attribuer le prix le
plus eleve, quil sagisse d'un bonus ou
d'une promotion. Cependant, Lazear (1989,
1995) affine par la suite cette théeorie en
montrant que la compression salariale peut
egalement parfois étre bénefique pour la
performance de l'entreprise, notamment en
préesence de travailleurs peu loyaux qui
pourraient se comporter de maniére
non-coopeérative et saboter le travail de
leurs collegues afin de gagner le prix, plutot
que de fournir des efforts productifs dans
une optique de compeétition saine. Lazear
(1989, 1995) souligne alors limportance
d'une structure salariale plus compressée
lorsque les propriétés incitatives d'un sys-
téeme de rémunération a la performance
sont (plus que) contrebalancées par une
moindre coheésion parmi les travailleurs.

2.2. LINFLUENCE DE LA
DISPERSION SALARIALE SUR
LABSENTEISME POUR MALADIE

La littérature theorique est a notre connais-
sance moins développée en ce quiconcerne
le lien entre inegalité salariale et absen-
teisme. Reprenant les arguments préece-
dents, la théorie des tournois pourrait sug-
gerer que labsenteéisme devrait ralentir avec
la dispersion salariale puisque cette der-
niere est de nature a favoriser la motivation
des travailleurs. Cependant, la hausse de
productivité induite par ce besoin de perfor-
mer davantage pourrait aussi se traduire par
des acceélérations des cadences de travail,
une augmentation du stress, voire par du
decouragement, facteurs qui pourraient
quant a eux plutdt contribuer a augmenter
labsentéisme. Par ailleurs, les théories
basees sur les notions d'equité pourraient
quant a elles suggérer une réduction de
labsentéisme en cas de dispersion salariale
plus faible, améliorant le climat de travail.
Mais une plus faible dispersion salariale
pourrait aussi renforcer labsentéisme, si les
travailleurs plus productifs lassocient a une
forme d'inequite.

2.3. LA PRISE EN COMPTE DE

LENVIRONNEMENT DE TRAVAIL

Ensuite, certains environnements de travail
spécifiques pourraient également jouer un
role determinant dans linfluence de la dis-
persion salariale sur la performance, rendant
le niveau optimal de dispersion salariale
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dépendant des caractéristiques particu-
lieres des travailleurs et/ou des entreprises
et des contextes dans lesquels ils évoluent.

Dans ce cadre, la qualification de la main-
d'ceuvre est la variable modératrice le plus
souvent analysée. A nouveau, différents
arguments theoriques saffrontent. D'un
cote, Lazear (1989, 1995) suggere qu'une
structure salariale plus compressée serait
preférable dans le haut niveau de la hie-
rarchie, etant donné que la proportion de
travailleurs opportunistes y serait plus
importante. En outre, selon Milgrom (1988)
et Milgrom et Roberts (1990), les employeés
devraient avoir des niveaux de dispersion
salariale plus bas que les ouvriers. Il est en
effet plus colteux pour lentreprise de
controler leurs actions afin de s'assurer
qu'ils ne prennent pas de décisions dans
leur intérét personnel, ce qu'ils risquent
d'autant plus de faire a mesure que la dis-
persion salariale augmente. D'un autre coéte,
Prendergast (2002) met plutét en évidence
l'utilité de paiement a la performance dans
le cadre de fonctions complexes (occupées
par des travailleurs hautement qualifiés),
etant donné la plus grande difficulté du
controle y associe. Le paiement a la perfor-
mance induirait alors ces travailleurs a s'ac-

quitter correctement de leurs taches sans
devoir supporter des couts de monitoring
importants. A linverse, les fonctions plus
basiques, a priori plus facilement contro-
lables, nécessiteraient moins de paiement
a la performance dans la mesure ou les tra-
vailleurs sont déja amenés a agir dans lin-
terét de lentreprise en raison du controle.
En outre, selon Barth et al. (2008), les travail-
leurs hautement qualifies devraient aussi
étre davantage sujets a une remunération a
la performance. Ils pourraient en effet aug-
menter leur production plus facilement que
leurs homologues moins qualifies, leur pro-
duction étant plus sensible a leffort fourni.

En ce qui concerne enfin le role joue par la
qualification de la main-d'ceuvre dans la
relation entre dispersion salariale et absen-
teisme, les arguments précedents sug-
gerent que les ouvriers pourraient étre plus
démotivés, ou moins motivés, par des
mecanismes de rémunération a la perfor-
mance que leurs homologues employes.
En conséquence, la relation entre disper-
sion salariale et absentéisme pourrait étre
davantage positive (négative), ou moins
negative (positive), dans les entreprises
dont la main-d'ceuvre est largement com-
posee d'ouvriers (employes).

. Recruter, remuneérer : quels impacts sur la productivité, les salaires et les profits ?
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LES RESULTATS EMPIRIQUES

3.1. LINFLUENCE DE LA

DISPERSION SALARIALE SUR
LA PRODUCTIVITE

Les resultats des nombreuses études
consacrées a limpact de la dispersion sala-
riale sur la productivité de lentreprise sont
contrastes. Cette diversité pourrait provenir
de nombreuses sources d'hétérogenéite.
Premierement, certaines études souffrent
de differentes insuffisances méthodolo-
giques. La dispersion salariale est en effet
souvent mesurée de facon inconditionnelle,
alors que les notions de tournois et d'équité
font référence a des différentiels salariaux
entre travailleurs homogenes et suggerent
donc de considérer un indicateur condi-
tionnel. En plus, alors que la littérature
theorique reporte les effets de la dispersion
salariale sur la productivité, les études se
focalisent parfois, en raison de disponibilite
statistique, sur des mesures plus générales
de la performance, comme la valeur de la
production, le chiffre d'affaires ou les profits.
La simultanéité potentielle entre dispersion
salariale et productivité est encore un autre
probléme qui n'est geénéralement pas
considére. Pourtant, les firmes fortement
productives peuvent en toute logique offrir
de plus grands bonus salariaux a leurs tra-
vailleurs les plus productifs, ce qui accroit
leur dispersion salariale. Bon nombre
détudes sont aussi limitées par la dimen-
sion en coupe transversale de leurs don-
nées, de sorte quelles ne peuvent pas
controler pour lhétérogénéité inobservée
des entreprises. Enfin, les études ne mode-
lisent pratiquement jamais de processus
dynamique en ce qui concerne la producti-
vité. Pourtant, la productivité pourrait vrai-
semblablement dépendre de sa valeur
passée. A coté de ces insuffisances d'ordre
methodologique, le contexte institutionnel
du pays dans lequel est menée l'étude et/
ou lenvironnement de travail specifique a
lentreprise pourraient également jouer un

role dans la diversité des résultats des
études. A ce titre, les études poussant un
pas plus loin lanalyse de la relation entre
dispersion salariale et performance en
investiguant le role potentiel joué par diffe-
rents environnements de travail sont moins
nombreuses. Cependant, méme en prenant
ces differentes sources d’héetérogeneite en
compte, les résultats varient toujours subs-
tantiellement et ne permettent donc pas
dapporter une réponse univoque quant a
limpact précis de la dispersion salariale sur
la productivite.

Ainsi, certaines études indiquent que la
compression salariale est bénéfique pour
lentreprise, ce qui appuie plutdt les notions
dequite et/ou de sabotage. Cest le cas
notamment des études de Cowherd et
Levine (1992) pour les secteurs manufactu-
riers et des ventes en Ameérique et en Europe,
de Pfeffer et Langton (1993) pour le secteur
academique en Grande-Bretagne, ainsi que
d'une série détudes analysant la perfor-
mance d'équipes sportives professionnelles,
principalement en Ameérique (e.g. Bloom,
1999; Depken, 2000; Richards et Guell, 1098).
D'autres études plaident par contre en faveur
de la dispersion salariale, supportant leffet
incitant de la théorie des tournois, comme
celle de Bingley et Eriksson (2001) pour le
Danemark ou celle d'Heyman (2005) pour la
Suede. Enfin, certains auteurs trouvent des
résultats contrastés, indiquant que la rela-
tion dispersion salariale - performance
serait en fait concave, par exemple létude
de Winter-Ebmer et Zweimuller (1999) pour
lAutriche. Ceci suggére qu'un certain niveau
de dispersion salariale est bénéfique pour la
performance, étant donné le renforcement
de la motivation des travailleurs, mais qu'un
niveau excessif de dispersion salariale nuit a
la performance, étant donné le sentiment
dinégalité et/ou les comportements de
sabotage qui peuvent en découler.

Quelques études poussent ensuite un pas
plus loin lanalyse en investiguant le réle
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potentiel joué par differents environne-
ments de travail. Ainsi, plusieurs auteurs
examinent tout dabord linfluence de la
qualification de la main-d'ceuvre, génerale-
ment en distinguant les employés des
ouvriers. A titre dexemple, la relation
concave entre dispersion salariale et perfor-
mance rapportée en Autriche par Winter-
Ebmer et Zweimuller (1999) semble tiree par
les employeés, les auteurs n'estimant pas de
relation significative pour les ouvriers. Dans
la méme veine, Bingley et Eriksson (2001)
détectent aussi une relation concave entre
dispersion salariale et productivité pour les
employés, mais aucune relation significative
pour les ouvriers. D'autres variables mode-
ratrices sont éegalement analysées de
maniere plus ponctuelle, par exemple la
position du travailleur dans la structure sala-
riale, linformation et les niveaux d'engage-
ment, de consensus et de certitude dans le
processus d'évaluation (Pfeffer et Langton,
1993), le secteur d'activites (Koubi et Roux,
2006), la facon dont les travailleurs sont
controlés (Belfield et Marsden, 2003) ou
encore le type d'incitant utiliseé et les carac-
téristiques des négociations collectives
(Jirjahn et Kraft, 2007).

3.2. LINFLUENCE DE LA
DISPERSION SALARIALE

SUR LABSENTEISME
POUR MALADIE

Enfin, dans la litterature empirique, moins
fournie, consacrée a la relation entre dis-
persion salariale et absentéisme pour cause
de maladie, la plupart des études abou-
tissent généralement au résultat selon
lequel la dispersion salariale permettrait de
réduire labsentéisme, particulierement en
presence d'employes. Ainsi, Nilsen (2011)
tente de discriminer théorie des tournois et
notions d'equité pour expliquer la relation
entre dispersion salariale et absentéisme
en Norvege. Lauteur trouve que la disper-
sion salariale reduit significativement lab-
sentéisme et conclut donc que ses résul-
tats supportent la théorie des tournois. Les

résultats de Bingley et Eriksson (2001) vont
plutét dans le méme sens : ces auteurs esti-
ment une relation positive (négative) entre
la dispersion salariale et leffort (labsen-
téisme) des employés au Danemark, mais
n'observent pas de relation significative
pour les ouvriers. Analysant une grande
entreprise allemande, Pfeifer (2010) obtient
que les salaires relatifs - calcules a chaque
fois comme la déviation du salaire du tra-
vailleur par rapport au salaire moyen que
gagnent les travailleurs du méme niveau
hierarchique - diminuent la probabilite
détre absent. Distinguant déviations posi-
tives et negatives, les resultats de Pfeifer
(2010) indiquent aussi que le fait de bénéfi-
cier d'un salaire au-dessus de la reference
reduit significativement labsentéisme, tan-
dis que le fait de se voir attribuer un salaire
sous la reéference n'influence pas de
maniéere significative labsentéisme.

3.3. LE CAS DE LA BELGIQUE

Sur
employeurs-employés de 397 grandes

la base de données appariees
entreprises belges pour lannée 1995,
Lallemand et al. (2004, 2007) analysent lim-
pact de la dispersion salariale, mesurée de
facon conditionnelle et inconditionnelle, sur
la performance de l'entreprise, mesurée par
les profits et la valeur ajoutée par travailleur.
Leurs résultats révelent une relation signifi-
cativement positive entre chacun de leurs
indicateurs de dispersion salariale et la per-
formance, ainsi qu'une intensification de
cette relation pour les ouvriers. Les auteurs
estiment également une relation concave
entre dispersion salariale et performance,
quoique celle-ci ne soit pas trés robuste.

Par la suite, Mahy et al (2011a, 2011b) ont
mené deux etudes concernant le lien entre
dispersion salariale et productivité en
Belgique, avec pour premier objectif de
mettre a jour le travail de Lallemand et al.
(2004, 2007) grace a lutilisation de données
plus récentes et disponibles pour un plus
grand échantillon. En outre, ces études
avaient également pour objectif i) d'exami-
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ner le role joué par différents environne-
ments de travail dans la relation entre dis-
persion salariale et productivité (Mahy et al,
2011a) et ii) de combler les lacunes d'ordre
méthodologique le plus souvent rencon-
trées dans les études sur le sujet (Mahy et
al, 2011b). Par la suite, Mahy et al. (2016a) ont
estime linfluence de la dispersion salariale
sur labsentéisme pour raison de maladie en
Belgique. Nous synthétisons les resultats de
ces trois études, qui ont été réalisées sur la
base de données détaillees appariees
employeurs-employes provenant de la
combinaison de lEnquéte sur la Structure et
la Repartition des Salaires et de 'Enqueéte sur
la Structure des Entreprises. Ces données
permettent notamment de mesurer la dis-
persion salariale de maniere conditionnelle,
en suivant la méthodologie proposeée par
Winter-Ebmer et Zweimuller (1999).

Utilisant premierement les données en
coupe transversale relatives a lannée 2003
et couvrant un échantillon de 696 grandes
entreprises belges, Mahy et al. (2011a) esti-
ment une relation positive entre la disper-
sion salariale et la productivité. Ajoutant
ensuite lindicateur de dispersion salariale
au carrée pour tester le caractéere quadra-
tique de la relation, ils obtiennent une rela-
tion concave, suggerant que jusqua
(au-dela) un certain niveau de dispersion
salariale, les effets incitants des tournois
dominent (sont dominés par) les considéra-
tions d'equité et/ou de sabotage. Un élé-
ment doriginalité important de cette
recherche consiste ensuite a examiner lin-
teraction avec les compétences de la main-
d'ceuvre, d'une part, et lincertitude de l'en-
vironnement économique de lentreprise,
dautre part. La qualification de la main-
d'ceuvre est approchée en utilisant un indi-
cateur plus adapté que la simple distinction
usuelle entre employes et ouvriers, lidée
etant que certains ouvriers pourraient vrai-
semblablement exercer des taches plus
complexes que certains employes. Ainsi,
Mahy et al. (2011a) combinent linformation a
la fois sur le niveau d'education et sur la
profession du travailleur, en prenant pour
hypothése que les travailleurs hautement
qualifies ont un niveau d'éducation supe-

rieur a celui des peu qualifies et quiils
exercent egalement des fonctions exigeant
des compétences accrues. Le role jouée par
lincertitude de lenvironnement écono-
mique n'avait quant a lui jamais encore fait
lobjet d'études empiriques, a notre connais-
sance. Les résultats soulignent que la rela-
tion dispersion salariale - productivité s'in-
tensifie pour les entreprises occupant une
main-d'ceuvre hautement qualifiee (ie
celles présentant une faible proportion de
travailleurs faiblement qualifies ou une
grande proportion de travailleurs haute-
ment qualifiés), et pour les firmes évoluant
dans des environnements plus stables (ie.
celles appartenant aux secteurs dont le
taux de faillite et le coefficient de variation
de l'excédent net d'exploitation (pris sepa-
rement) sont inférieurs a leur valeur
mediane respective pour léchantillon). Les
auteurs attribuent les resultats relatifs a la
qualification de la main-d'ceuvre au fait que
les couts de monitoring sont vraisembla-
blement plus grands pour les travailleurs
hautement qualifiés, et que ces derniers
presentent également une production plus
sensible au niveau d'effort fourni que leurs
homologues moins qualifieés. Ensuite, les
résultats pourraient aussi suggérer qu'en
présence d'incertitude élevée, les travail-
leurs contrélent moins leur relation
effort-production, et pourraient alors consi-
dérer des mécanismes de rémunération a
la performance comme inéquitables.

Dans leur deuxieme étude, Mahy et al
(2011b) tirent avantage de l'acces a des don-
néees de panel pour la période allant de
1999 a 2006, qui leur permettent de simul-
tanément i) considérer lensemble du sec-
teur prive belge, i) utiliser a la fois un indica-
teur de dispersion salariale conditionnel et
une mesure appropriee de la performance
de lentreprise, a savoir la valeur ajoutee
horaire, iii) tenir compte de l'hétérogeneéite
fixe inobservée des entreprises et de len-
dogeénéite de la dispersion salariale, et iv)
adopter une spécification dynamique de la
productivité permettant de prendre en
compte sa probable persistance. A coté de
ces éléments d'ordre méthodologique, le
role de la qualification de la main-d'ceuvre
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et des caractéristiques des négociations
collectives est aussi examine, cette der-
niere question n'ayant eté abordee empiri-
quement que par Jirjahn et Kraft (2007) sur
la base de données allemandes.

Les résultats obtenus sur un panel de 9 254
entreprises par le biais de differentes
meéthodes d'estimation économétriques,
dont la méthode des moments généralisés,
confirment ceux obtenus lors de létude
precédente menée sur la base de données
en coupe transversale, en mettant de nou-
veau en évidence l'existence d'une relation
concave entre la dispersion salariale et la
productivité. Selon leur meilleure estima-
tion économétrique, lélasticité séleve a
0,21, ce qui indique qu'en moyenne une
hausse de 10 % de la dispersion salariale est
associée a un accroissement de la produc-
tivité de 2,1 %. Lintensification de la relation
en présence d'une main-d'ceuvre fortement
qualifiee est aussi confirmée et les auteurs
estiment en outre que linfluence de la dis-
persion salariale sur la productivité ne
depend pas de l'existence d'une renegocia-
tion des salaires au niveau de lentreprise.
Ce résultat ne corrobore pas lhypothese
selon laquelle les entreprises uniquement
couvertes par une convention collective
sectorielle pourraient eéprouver des difficul-
tés a mettre en place une politique de
rémunération a la performance efficace. Il
pourrait par ailleurs suggerer que des fac-
teurs susceptibles de renforcer leffet de la
dispersion salariale sur la productivite, tels
que linformation et les niveaux d'engage-
ment, de consensus et de certitude dans le
processus d'évaluation (Pfeffer et Langton,
1993), ne sont pas nécessairement plus pre-
sents dans les entreprises ou les méca-
nismes de réemunération a la performance

sont négocieés avec les organisations syndi-
cales au niveau de la firme.

Enfin, Mahy et al (2016a) sont a notre
connaissance les premiers a analyser lin-
fluence de la dispersion salariale sur lab-
sentéisme pour maladie en Belgique. Sur la
base de donnees de panel couvrant la
période 1999-2006, ils estiment tout d'abord
que la dispersion salariale augmente signi-
ficativement labsentéisme. Leurs résultats
indiquent ensuite la présence d'une relation
concave entre la dispersion salariale et l'ab-
sentéisme, le point de retournement de
cette relation correspondant a un niveau
tres élevé de dispersion salariale. Ainsi, par-
tant d'un faible niveau de dispersion sala-
riale, augmenter cette derniére tendrait a
augmenter labsentéisme. Cependant, a
partir d'un niveau tres elevé de dispersion
salariale, augmenter encore la dispersion
salariale diminuerait alors labsentéisme. En
outre, lampleur de linfluence de la disper-
sion salariale sur labsentéisme est estimée
renforcee dans les firmes qui emploient
une part relativement importante dou-
vriers. Ces résultats suggerent que la mise
en ceuvre de systémes de rémunération a
la performance pourrait nuire a la satisfac-
tion des travailleurs, dautant plus sils
exercent des emplois faiblement qualifiés.
Les travailleurs decouragés par ce type de
systéme seraient alors plus souvent absents
et finiraient par quitter l'entreprise, au fur et
a mesure que la remunération a la perfor-
mance gagne en importance. Au final, il ne
resterait alors qu'un groupe de travailleurs
plus homogenes, moins sensibles aux
notions de cohésion et d'équité. Ces travail-
leurs adeptes de telles pratiques sabsente-
raient dautant moins que leur remunération
serait liee a leur performance.
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CONCLUSION

La littérature tant théorique qu'empirique
consacree a linfluence de la dispersion
salariale sur la productivité est assez
controversee, et nettement moins d'études
ont eté meneées pour examiner le lien entre
la dispersion salariale et labsentéisme pour
cause de maladie. L'objectif de cet article
etait de fournir une synthése des intuitions
theoriques et des résultats empiriques rela-
tifs a linfluence de la dispersion salariale
sur la productivite, d'une part, et labsen-
téisme, d'autre part, ainsi que des résultats
obtenus pour le secteur privé belge.

Dans ce contexte, les résultats des éetudes
de Mahy et al. (2011a, 2011b), obtenus selon
differentes méthodes d'estimation écono-
metriques, révelent systématiquement une
influence significativement positive de la
dispersion salariale conditionnelle sur la
productivité des entreprises belges. Cepen-
dant, lampleur de cette influence est esti-
mee diminuer fortement quand un haut
niveau de dispersion salariale est atteint. Ils
mettent aussi en évidence une intensifica-
tion de la relation dispersion salariale - pro-
ductivité pour les travailleurs hautement
qualifies et les entreprises opérant dans
des environnements plus stables, tandis
que lexistence d'une renégociation des
salaires au niveau de l'entreprise ne semble
pas impacter la relation. Mahy et al. (2016a)
estiment en outre une relation positive et
concave entre la dispersion salariale et lab-
sentéisme pour maladie, le point de retour-
nement de cette relation se situant a un
niveau tres élevé de dispersion salariale.
Cette relation positive est renforcée dans
les entreprises qui emploient une part rela-
tivement importante d'ouvriers.

Il convient de mentionner que la relation
positive estimée entre dispersion salariale
et productivité est par définition cohérente
avec linfluence positive de la dispersion
salariale sur labsentéisme. En effet, la pro-
ductivitée est definie comme étant la valeur
ajoutee (VA) divisée par le nombre total
d'heures de travail (HT) et labsentéisme
pour maladie comme le ratio du nombre
d’heures non-prestées pour cause de mala-
die, mais entierement payées (HM) sur le
total des heures entierement remunérées
pendant la période de paie (HP). La relation
suivante tient donc, de sorte qu'un accrois-
sement de la dispersion salariale, stimulant
labsentéisme, diminue le dénominateur et
augmente donc la productivite :

Productivité = VA/HT = VA/(HP-HM) = VA/
HP(1 - HM/HP) = VA/HP(@1 - absentéisme).

Dans lensemble, ces résultats pour la
Belgique suggerent que si la dispersion sala-
riale stimule la productivitée des entreprises,
un trop grand niveau de dispersion salariale
pourrait cependant avoir leffet inverse. La
firme type du secteur privé belge semble
cependant se trouver dans la portion crois-
sante de la relation entre dispersion salariale
et productivité. En outre, la dispersion sala-
riale est egalement estimeée favoriser lab-
sentéisme pour maladie. Ces résultats pour-
raient donc conforter le systéeme actuel de
negociation salariale belge, qui induit une
certaine compression des salaires. Ils sou-
lighent également limportance de la prise
en compte des caractéristiques de la force
de travail et de lenvironnement afin d'éviter
de developper des pratiques de remunéra-
tion se voulant initialement incitatives, mais
se révelant en pratique contre bénéfiques.
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