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Document 1

Georg SIMMEL, Philosophie de ’argent, Paris, PUF, 1987, pp. 422-423
(édition originale : Philosophie des Geldes, 1900)

Le salaire aux piéces [...] semblerait, mieux que le salaire horaire, correspondre au progrés de
la civilisation monétaire tel que nous ’avons caractérisé jusqu’a présent. En effet, le salaire
horaire est, beaucoup plus que le salaire aux piéces, proche de cette prise en service de 1’étre
humain tout entier, avec toutes ses énergies rassemblées mais impossibles & déterminer en
toute exactitude: le second rémunére la prestation particuliere, bien déterminée,
completement extériorisée et objectivée, séparée de I’étre humain. Toutefois, présentement, le
salaire horaire est en général plus favorable au travailleur {en dehors des cas ou certaines
conditions techniques, par exemple la modification rapide des machines dans le sens d’un
accroissement de la productivité, parlent en faveur du salaire aux piéces) ; et plus favorable
Justement parce que la rémunération ici ne s’aligne pas avec la méme rigueur sur la
performance, que dans le salaire aux piéces : dans le salaire horaire la rémunération demeure
constante, méme si des pauses, des ralentissements ou des erreurs viennent altérer de quelque
manicre ces résultats. Ainsi donc le salaire horaire parait plus digne de I’homme, car il
présuppose une confiance plus grande et accorde dans le travail tout de méme un peu plus de
liberté effective que le salaire aux piéces, bien que (disons plutdt ici : parce que) I’homme
entre tout entier dans le rapport de travail, ce qui adoucit le caractére impitoyable du critére
purement objectif. On peut voir un degré plus élevé de ce rapport dans 1« emploi » : ici la
prestation particuliére fournit encore bien moins le critére direct de la rémunération, les
prestations étant payées globalement, en incluant tous les risques d’insuffisances humaines.
Cela se voit le plus clairement dans la situation du haut fonctionnaire d’Ftat, dont le
traitement n’a absolument plus aucun rapport quantitatif avec ses prestations particuliéres,
mais doit seulement lui permettre un niveau de vie conforme a sa condition. Quand
récemment, en vertu d’une décision de justice, un fonctionnaire prussien qui avait été assez
longtemps suspendu pour faute grave se vit retenir une partie du traitement correspondant a
cette période, le Tribunal d’Empire annula ce jugement : le traitement d*un haut fonctionnaire
en effet n’est pas une contrepartie au prorata des services rendus, mais une « rente » destinée
& lut fournir les moyens de subsistance conformes a son état et a sa charge. Ici la rémunération
s’aligne donc fondamentalement sur 1’élément personnel, 2 I’exclusion de tout équivalent
objectif précis.




Document 2

Ecarts de salaires en fonction de la catégorie socioprofessionnelle, du sexe, de la taille de
Pentreprise et du secteur d’activité (salaires mensuels bruts, 2001)
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Extrait de Pierre VOLOVITCH, 2007, «La rémunération du travail », in Jacques
FREYSSINET (dir.), Travail et emploi en France, Paris, La documentation frangaise, p. 81.




Document 3

Explosion des inégalités de salaires en France entre 1998 et 2006

Part dans I'ensemble des salaires des 50 % des salaires les plus
faibles et des 10% des salaires les plus forts
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Lecture : Champ : ensemble des individus ayant déclaré une somme positive dans Ja catégorie
« salaires et assimilés » de la déclaration de revenu.

Note : Le fractile P90-100 correspond aux 10 % des salariés ayant les salaires les plus
élevés (2,5 millions sur les 235 millions de salariés et assimilés) ; le fractile P0-50 correspond aux 50 %
des salariés ayant les salaires les moins élevés ; le fractile P99,99-100 correspond aux 0,01 % des
salariés les mieux payés (2 500 salariés sur 25 millions).

Source : Camille LANDAIS, 2007, Les hauts revenus en France (1998-2006) : une explosion
des inégalités ?, Paris School of Economics, Document de travail, p. 20.




Document 4

Nombre moyen de jours rémunérés par sexe et dge

Nombre moyen de jours rémunérés par sexe et age
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Champ : tous salariés.
Source : Insee, DADS exploitation au 1/25.

Extrait de Romain AEBERHARDT, Julien POUGET, Anne SKALITZ, 2007, « Le revenu
salarial et ses composantes, évolution et inégalités de 1978 a 2005 », in INSEE, Les salaires

en France, Paris, INSEE, p. 39.




L’inégalité des salaires dans ’OCDE en 2004 mesurée par le ratio P90/P10

L’inégalité des salaires dans P'OCDE

Document 5

Suéde 2,3 Autriche 3.2
Finlande 2.4 Royaume-Uni 35
Danemark 2,6 IrMande 3.4
Pays-Bas 2,9 Canada 37
Japon 2,9 Pologne 4,2
France 2,9 Hongrie 4.5
Allemagne 3,1 Etarts-Unis 49

Lecture : en Allemagne, pour faire partie des 10 % des salariés les mieux payés, il faut gagner 3,1 fois
plus que pour faire partie des 10 % des salariés les moins bien payés.

Source : OCDE, Base de données sur les statistiques de I’emploi: « Distribution des

rémunérations brutes des salariés a temps piein », 2007.




Document 6

Jean SAGLIO, 1999, « Les fondements sociaux des hiérarchies salariales en France »,
Travail et emploi, n° 78, pp. 23-26.

Méme lorsqu’ils affirment se livrer a des négociations qui reléveraient du pur marchandage,
les acteurs sociaux, quand ils se confrontent pour déterminer les salaires, se référent le plus
souvent a des normes collectivement admises. On peut en prendre pour exemple ces deux
observations issues d’enquétes sur le terrain aupres de dirigeants d’entreprise. Dans chacun
des cas, la référence explicite est bien la «loi du marché » qui serait censée donner
PPinformation sur le montant du salaire. Mais dans 1’'un comme dans 1’autre cas, il apparait
derridre cette affirmation que ce n’est pas exactement le libre marché des économistes
classiques qui est visé par une telle dénomination.

« Q. : ...et pour fixer les salaires lors de I'embauche, comment procédez-vous ?
R. : Vous savez, pour nous le salaire, c’est la loi du marché.

Q. : Et qui vous dit le prix du marché ?

R. : Ben, je téléphone & XXX [I’un des leaders patronaux locaux]. »

(extrait d’entretien avec un patron de PME de la zone d’Oyonnax)

« Il parait impensable & certains patrons que la loi du marché puisse bénéficier aux
salariés. En témoigne par exemple cette réflexion du président de la Commission sociale
de la Chambre syndicale des industries métallurgiques du Rhone : “il y a une telle rareté
d’ouvriers llvrofessionnels qu'ils sont payés nettement au-dessus de la loi normale du
marché.” »

Il v a donc bien, dans ces discours patronaux comme dans tant d’autres, des références
implicites 4 une norme, qu’ils identifient comme «la loi du marché ». La transaction a
laquelle ils se livrent est bien une transaction marchande, mais elle se fonde sur des régles ou
des normes, implicites ou explicites. On peut reprendre, pour qualifier ’efficacité sociale de
telles normes, la remarque que faisait en 1915 un rédacteur du Ministére du Travail & propos
des bordereaux de salaire du début du siécle : ils « font connaitre un cours des salaires, une
durée normale du travail fondés sur la pratique et le consentement général et dont chacun,
patron et ouvrier, sait qu’ils représentent la durée normale, le cours régulier pour la région.
Patrons et ouvriers les prenmnent tout naturellement pour base de leurs contrats, et méme
lorsqu’ils s’en écartent, en subissent I'influence régulatrice ».

On appellera ici ordre salarial ces ensembles de normes sociales auxquels les acteurs font
référence lorsqu’ils cherchent & évaluer les niveaux de salaires proposés ou admis. Les
avenants classification des conventions collectives de branche en font tout naturellement
partie, tout comme les diverses grilles de statut de la fonction publique. Les uns comme les
autres contiennent tout d’abord des nomenclatures qui permettent de définir les postes et donc
de créer, dans |’ensemble des postes de travail, des classes d’équivalence («tel poste est
identique 2 tel autre »). Ils contiennent en second lieu des classements ordinaux, définissant
quel type de postes est supérieur 2 tel autre. Le plus souvent, ces textes contiennent encore des
classements cardinaux, définissant les niveaux de revenus — effectifs ou minima — affectés a
chacun d’entre eux, au moins de facon relative. Enfin notons que de tels textes peuvent encore
comporter la définition des principes qui gouvernent les définitions et les classements en
question.

' J. Bunel, J. Saglio, 1976, La société des patrons, coniribution & I’analyse du systéme Jrangais de relations
professionnelles, le cas Rhéne-Alpes, Rapport CORDES, p. 370 (note}.
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Document 7

Proportion de salariés rémunérés sur la base du SMIC

"au 1er juillet 2006

dont a temps partief

Total {en % de l'effeclif a
temps partiel)

Industries agroalimentaires __ 221 51,3
Industries des biens de consommation 11,1 22,9
Industrie automobile 2,5 46
élndustries des biens d'équipement 5,4 14,1
élndustries des biens intermédiaires 10,3 19,5
Energie 0,5 1,1
Construction 11,8 27,3
Commerce 209 40,3
Transports 9,5 15,3
Activités financiéres 20 49
Activités immobiliéres 15,8 28,7

Services aux enireprises 14,1 41.3
‘Services aux particuliers 36,2 51,8

Education, santé, action sociale 10,7 17,0
Activités associatives 17.5 252
‘ Ensemble 15,1 34,5

Champ : ensemble des salariés, sauf apprentis, Etat et collectivités locales, secteur agricole, intérim et secteur

domestique.

Source : Ministére du Travail, des Relations sociales et de la Solidarité, Dares, enguéle Acemo.




Document 8

La satisfaction par rapport au salaire

Tableau 1
La satisfaction par rapport au salaire
En %
Femmes Hommaes
Trés bien payé 1,2 1,3
Plutét bien payé 9,5 9,9
Normalement payé 48,0 45,9
Plutdt mal paye . 34,6 339 3
Trés mal payé 6,7 s0 | B

Lecture : réponses a la question « Compte tenu du travail que
vous fournissez, diriez-vous que vous éles trés bien payé, plutét
bien payé, ... 7 ».

Source : Travail ef modes de vie, 1997, insee.

Tableau 2
La reconnaissance dans son iravail
: En%
Oui Non Total

Tras bien payé 83,3 18,7 100,0
Plutdt bien payé 747 25,3 100,0
Normalement payé 721 279 100,0 _
Plutdt mal payé 58,9 41,1 100,0 :
Trés mal payé 51,3 48,7 100,0

Lecture - réponses a la question « Vous arrive-til d'éprouver dans
votre travail l'impression d’étre reconnu a volre juste valeur 7 », en
foniction de la réponse & la question sur le salaire.

Source : Travail et modes de vie, 1997, Insee.

Tableau 3
Le sentiment ou non d’étre exploité
En %
Qui Non Total
Trés bien payé 133 86,7 100,0
Plutét bien payé 17.7 823 100,0
Normalement paye 249 75,1 100,0
Plutét mat payé 58,7 413 100,0
Trés mal payé 842 15,7 100,0

Lecture : réponses a la question « Vous arrive-t-il d'éprouver dans
votre fravail le sentiment d'éire expicité ? », en fonction de la
réponse & la question sur fe salaire.

Source : Travail et modes de vie, 1997, Insee.

Extrait de Olivier GODECHOT, Marc GURGAND, 2000, « Quand les salariés jugent leur
salaire », Economie et statistique, n° 331, pp. 4-6.
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Document 9

Francine AIZICOVICI, « L'individualisation des salaires sous le feu des critiques »,
Le Monde, supplément de « PEconomie » , 22 janvier 2008, p. 8.

Augmentations de salaire ou primes individuelles attribuées « a la téte du client », aux
« fayots » ou « par copinage », sur la base de critéres « opaques », voire « sans explications »
donnees a ceux qui les recoivent comme 2 ceux qui en sont écartés : I'analyse d'une vingtaine
d'audits de climat social menée par le cabinet SRM Consulting met & mal la pratique trés en
vogue des salaires au mérite, supposée motiver le personnel et ainsi améliorer la performance
des entreprises. Si certaines des personnes interrogées au cours de ces audits se disent
satisfaites de ce systeme, il ressort cependant de cette étude qualitative, publiée le 10 janvier
par I'Agence emploi formation (AEF), que sa mise en oeuvre a des progrés a faire. Elle
« suscite fréquemment de violents mécontentements, au point parfois de constituer I'une des
causes majeures de détérioration du climat social », peut-on lire dans ce document. Les
salariés non augmentés seraient, dans certaines entreprises, les « grandes gucules », ceux qui
sont « mal vus » ou encore ceux qui ont des arréts-maladie. On est loin de critéres censés étre
objectifs.

Souvent, le mérite qui [est] supposé étre récompensé se confond avec l'ancienneté, souligne
encore ce document. Une autre technique répandue est celle dite du « tourniquet » : pour
préserver le climat social et parce que l'enveloppe dédiée aux augmentations est faible, chacun
la pergoit, mais a tour de rdle, et non par rapport a sa performance. Une pratique qui dégoit
ceux qui pensaient la mériter et doivent attendre leur tour. « Le principal probléme de
l'individualisation est celui de I'équité & 1'intérieur des équipes », souligne Philippe Lemistre,
¢conomiste au Centre d'études et de recherches sur les qualifications (Céreg-Toulouse) [...]
Pour éviter les zizanies et autres jalousies qui plombent le climat social, il faut agir avec « la
plus extréme prudence », recommande le rapport de SRM. Pour Jean-Ghislain de Sayve,
directeur régional chez Hay's Management, il faut que la performance soit « réellement
mesurable, prenne en compte la qualité du service, et que les régles soient annoncées 4 tous en
début d'année et expliquées a chaque collaborateur ». Ce qui serait loin d'étre le cas. Selon
Philippe Fontaine, secrétaire national & la CFDT Cadres, « les dérives sont généralisées. Nous
sommes d'autant plus critiques que l'on nous a vendu ce systéme comme étant le meilleur
pour augmenter le pouvoir d'achat et améliorer la performance. Or, cela ne s'est pas passé
comme ¢a. On a donné aux managers la capacité d'attribuer des récompenses au mérite mais
sans les former, sans investir dans la communication ni dans le choix des critéres ».

Pour autant, la CFDT Cadres ne demande pas un retour aux seules augmentations générales,
« mais un systeme mixte (augmentations générales et individuelles), avec des régles du jeu
claires et negociées avec les syndicats afin qu'elles soient connues de tous. Mais les directions
sont totalement hostiles & de telles négociations ». Selon une étude de la Dares (ministére du
travail) publi¢e en septembre 2007, la tendance est justement au développement de systémes
mixtes, les primes de performance collective étant plus fréquentes. {...]
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