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II] Economie du travail 
 La vision micro é conomique du marché  du travail est apparue é troite et discutable. On 
lui reproche un manque de ré alisme, une provocation dans ses solutions face au problème du 
marché  du travail. 

A] Anné es 60, relancement des hypothèses du marché  du travail 
 Trois analyses ou thé ories ont permis de fournir 4 hypothèses. Nous allons donc traiter 
les trois analyses suivantes : 
 à «  Thé orie du capital humain » , Gary Becker 
 à «  Thé orie du Job-Search » , Strigler 
 à «  Travail comme facteur quasi-fixe » , Walter Oï 
 
Ces analyses ont donc fourni 4 hypothèses : 

• 1ère hypothèse : Le travail fait l’objet de choix calculateurs alternatifs, c’est à  
dire que l’objet intègre directement le travail dans ses calculs. Pour l’entreprise 
substituer du capital est du travail. Pour l’individu le choix se fait entre le capital et le 
travail. 

• 2ème hypothèse : Le travail fait l’objet d’une optimisation permanente. Les agents 
effectuent en permanence et instantané ment les ajustements rendus né cessaire par un 
changement quelconque de leur environnement. L’individu recherche le meilleur 
ré sultat d’une situation perfectionniste. 

• 3ème hypothèse : Le marché  du travail est transparent, c’est à  dire que l’on fait 
l’hypothèse d’une information parfait. Les agents é conomiques connaissent 
parfaitement l’é tat du marché  du travail. L’individu est pleinement informé  sur les 
salaires et les caracté ristiques techniques des emplois. L’entreprise connaît 
parfaitement les aptitudes des travailleurs et leurs motivations. 

• 4ème hypothèse : L’homogé né ité  du marché  du travail, c’est à  dire que sur ce 
marché  les transactions portent sur des transactions homogènes de travail. C’est par 
cette hypothèse que l’on peut parler de marché , d’un marché  unique. (sur un seul type 
de marchandise). Soit les diffé rentes caté gories de travail sont distingué es, 
raisonnement sur autant de marché s. Soit on ré sonne à  un niveau d’abstraction, toutes 
les caté gories de travail, de qualification sont é quivalentes. On parle alors de 
«  segmentation du marché  du travail » . 

1) Thé orie du capital humain (G. Becker) 
 Gary Becker a obtenu le Prix Nobel d’é conomie en 1991. Il est de l’é cole né o-libé rale. 
Il ré volutionne tout ce qui est lié  à  l’é conomie du travail. 
 
à Qu’est-ce que le capital humain ? 
 C’est l’ensemble des capacité s productives d’un individu, c’est à  dire ses 
connaissances, son savoir-faire, son expé rience. 
 C’est donc un stock qui peut-être accumulé , amé lioré , usé . 
Il y a deux caracté ristiques essentielles : maté rielles, c’est à  dire largement composé  d’acquis 
mentaux ; indissociable de la personne qui le dé tient. 
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à Comment l’acqué rir ? 
• L’inné  : 

  Renvoie pour l’essentiel aux caracté ristiques biologiques de l’individu. On a 
tous les mêmes qualité s, sauf les maladies biologiques. 

• L’acquis : 
  1. C’est l’é ducation et la formation au sens large, tout ce qui se passe par la 
socialisation. Tout d’abord il faut apprendre à  l’enfant sa place dans la famille par le jeux, 
é duquer dans le principe qu’il soit père (ou mère) de famille. Ensuite c’est lui apprendre sa 
place dans la socié té , et comment il doit la tenir. C’est aussi la formation professionnelle. Et la 
formation «  sur le tas » , ou personnelle. 
  2. La santé , les attitudes productives des individus doivent pouvoir être mises 
en œ uvre. Tout ce qui contribue au bien être physique et mental de la population augmente le 
capital humain. 
  3. Tout ce qui permet de mettre les personnes en position de produire. 
Ces trois é lé ments impliquent une sé rie de dé penses plus ou moins directe, qui est pour la 
famille de l’individu et la collectivité . 
Exemple : 
 Un é tudiant français calcul le coût de la formation du capital humain qui correspond à  
un coût d’enseignement (grande part pour l’é tat). 
 Pour l’individu ces coûts sont lié s aux dé penses de la vie quotidienne et ses achats de 
maté riels. 
L’ensemble de ces coûts sont supportables, car ils permettent la mise en valeur «  d’aptitudes 
productives » , donc à  terme d’une meilleure productivité , et d’un meilleur salaire. 
Attention car lorsque l’on pense salaire,  il ne faut pas voir que l’aspect moné taire ? Il y a 
aussi le prestige social, l’inté rêt du mé tier, l’accès à  un milieu social et à  un niveau de 
consommation. 
Tous ces é lé ments sont objectifs !!! 
Quand : Rendement > Investissement è OK 
  Rendement < Investissement è non-OK 
 
Remarques : 
 1. Attention aux rendements dé croissants, il y aurait une limite à  l’absorption de 
formation. Surtout lors du vieillissement où il devient de plus en plus difficile d’acqué rir de 
nouveaux é lé ments du point de vue physiologique. Pour l’individu, le coût de l’investissement 
devient alors supé rieur au rendement. 
 2. Il convient de prendre en compte un taux de risques qui va minorer le ré sultat 
escompté , pour couvrir le risque de chômage ou de formation inadé quate car rapidement 
obsolète. 
 3. La dé cision d’investissement du capital humain d’une entreprise dé pend souvent des 
garanties qu’elle a de conserver par la suite la main d’œ uvre ainsi formé e. Surtout lorsqu’il 
s’agit de formation «  maison »  assuré e et financé e par et pour l’entreprise. Elle peut alors 
proposer un é change FORMATION et BAS SALAIRES. 
Exemple : Chez Auchan le haut de la pyramide est saturé . Il est en effet ré servé  aux membres 
de la famille. Les hauts cadres ainsi formé s partent au bout de 5 ou 10 ans (avec un bas 
salaire) vers les concurrents directs d’Auchan. 
 
L’apport de la thé orie du capital humain a é té  essentiel dans le domaine des salaires. 
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 On a par cette thé orie expliquer le terme de FLEXIBILITE, car l’entreprise peut 
perdre des salarié s peu qualifié s, et FIDELISER les hauts cadres en utilisant la flexibilité  
salariale (stock-option, primes). 
 Cette thé orie a aussi permis de fournir une explication simple de la CROISSANCE et 
de la PAUVRETE (Rapport NORD / SUD). L’investissement en homme complète 
l’investissement en machines. Un salarié  mieux formé  et en meilleure santé  est plus productif. 
 
è CONCLUSION : 
Cette thé orie est très inté ressante, mais sa porté e est plus limité e qu’avait pré vu Becker. Il 
souligne avec raison le rôle de la formation dans le progrès é conomique, ainsi que le rôle des 
salaires. 
Malheureusement ses orientations sont en fin de compte ambiguë  et partielle. 
 Ambiguë , car tout le raisonnement repose sur une productivité  de l’insertion dans un 
collectif de travail. Exemple : efficacité  d’un salarié . 
 Partielle, car les liens entre la formation et les salaires sont bien plus complexes que le 
veut sa thé orie. 
 

2) Thé orie du Job-Search (Stigler) 
Il est de l’é cole né o-libé rale, son travail s’é tale sur les anné es 1962 et 1975. 
à L’inté rêt ?  
 On remet en cause la notion de transparence du marché  du travail. 
Exemple : comment une entreprise peut-elle connaître et estimer la capacité  d’un individu à  
inté grer sa structure, et une é quipe de travail. On ne peut pas mesurer ce facteur humain. 
 
à Son idé e : 
 Essayer d’inté grer les contraintes dé coulant d’informations imparfaites dans le calcul 
optimisateur de l’individu à  la recherche d’un emploi. 
 
à Point de dé part : 
Il y a une double intuition. Tout d’abord l’information est coûteuse puisque tout 
comportement qui vise à  l’accumuler prend du temps et de l’argent. Ensuite il est inutile 
d’accumuler une information exostive à  supposer que cela soit possible. 
Pour chaque dé cision é conomique, il existe une quantité  optimale d’information, pour la 
dé terminer il suffit de comparer. 
Exemple : un consommateur veut acheter une unité  d’un bien homogène, mais il ne connaît 
pas le prix des diffé rents magasins possibles. En thé orie, il est né cessaire de visiter tous les 
magasins de comparer les prix et d’acheter. Mais le temps perdu pour obtenir ces informations 
est trop important, et il a une idé e du prix qu’il veut mettre et qu’il peut rencontrer. 
à Idé e : 
Le prix est une information qui va être recueillie au cours d’une visite dans un magasin. 
Question ? Quelle est la probabilité  d’obtenir un prix plus inté ressant, si je fais encore une 
visite ? 
 
Le travailleur est à  la recherche d’un emplois, il connaît ou croit connaître l’é ventail des 
salaires, ainsi que le pourcentage d’entreprises qui sont prêtes à  le proposer. 
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Les coûts de recherche par les salarié s sont de trois ordres : 
 à Le coût de la visite (transport, pré sentation, frais, documents… ) 
 à Le coût du temps consacré  à  ma recherche. 
 à Le coût psychologique lié  à  la situation (demandeur d’emplois) 
La solution est que le gain marginal de recherche est é gal au coût marginal de la recherche. 
Le travailleur poursuivra tant que le gain qu’il retire d’une visite supplé mentaire est supé rieur 
à  son coût. 
Pour l’entreprise, elle poursuivra la recherche d’un salarié  en estimant le coût par rapport au 
gain d’un candidat supplé mentaire, elle arrêtera lorsque le coût = gain. 
 
à En gé né ral : 
 Pour le salarié  plutôt que de dé terminer la longueur de la recherche, et de subir le 
salaire maximum engendré , il se contentera d’un salaire lui paraissant acceptable, et il arrêtera 
la recherche lorsqu’il aura atteint ce niveau salaire. 
 
à Il existe deux solutions : 

1. Ré aliste, et un problème se pose sur le marché  du travail. 
2. Irré aliste, niveau du salaire, par rapport à  leur capacité . 

Le chômage peut être interpré té  comme du chômage de recherche d’emplois. Cela donne un 
sens positif à  la notion de chômage volontaire. Car ici le chômage devient une activité  
rationnelle, avec des notions de rentabilité  pour l’entreprise et l’individu. 
 
à Ses limites : 
 1. Son explication du chômage n’est pas convaincante, car la meilleure façon de 
chercher un empois c’est d’en avoir dé jà  un, pour ré duire les coûts, et parce que nous sommes 
dé jà  dans le milieu (relations). 
 2. Il ne faut pas oublier de s’interroger sur la formation et l’é valuation du niveau de 
productivité  des travailleurs.  
 

3) Le travail comme facteur quasi-fixe 
 
à Idé e : 
 Les coûts de travail ne peuvent pas se ré duire à  des sommes strictement 
proportionnelles à  la quantité  de travail utilisé . 
On distingue trois types de coûts : 
 1. Coû ts d’embauche ; dé penser en publicité , frais de tris des candidats, frais de 
formation initiale et de mises au courant. 
 2. Coû ts d’emplois ; payement obligatoire au-delà  du salaire direct, cotisations 
sociale, patronales, taxes sur la main d’œ uvre. 
 3. Coû ts de sé paration ; indemnité s de licenciements, dé parts en retraite, coûts de 
remplacement, coûts lié s à  la baisse ou rupture de production. 
Exemple : 
Prenons deux entreprises identiques, le coût du turn-over ne sera pas le même pour chaque 
entreprise. 
Ces dé penses ne sont donc pas proportionnelles au travail et aux travailleurs. 
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à Consé quence : 
 Il faut tenir compte de ces coûts quasi-fixe dans la demande de travail. Il faudrait en 
thé orie trouver un é quilibre entre les salaires et la productivité  marginale du travail. Ceci n’est 
pas vraiment possible à  cause des coûts fixes , et il faut en plus les é taler sur la pé riode 
d’utilisation des salarié s. 
L’entreprise peut donc avoir diffé rentes «  straté gies salariales »  : 
 1. DIRECTE ré percuter les frais fixes sur les salarié s en le payant un peu moins. 
 2. INDIRECTE, au cours du temps les perspectives d’é volution salariales du salarié  
sont modulé es. 
 
à Ré action de l’entreprise en cas de besoin de travail additionnel : 
Il y a deux choix (recruter ou pas), pour cinq straté gies possibles. 
A. Elle recrute 

1. Embaucher ce dont elle a besoin. 
2. Embaucher moins qualifié  et former. 
3. Promouvoir des salarié s et embaucher à  un niveau moindre de qualification. 

B. Elle ne recrute pas 
4. Recours aux heures supplé mentaires et à  l’inté rim. 
5. Ralentir les sorties (dé parts en retraite). 

 
à Pour les creux d’activité s : 
Il y a deux choix (se sé parer de salarié s ou pas), pour quatre straté gies possibles. 
A. Elle se sé pare de salarié s 

1. Licenciements 
2. Accé lé rer les sorties (dé parts en retraite). 

B. Elle thé saurise 
3. Limiter ou interdire les heures supplé mentaires. 
4. Supporter le coût d’une sur-main d’œ uvre. 

 
Le but est de gé rer l’ensemble de ces é lé ments par rapport au calendrier. 
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B] Anné es70, Les relations salariales 
 

1) Intro 
 
 Albert Hirschmann est un é conomiste connu pour ses travaux sur l’é conomie du 
dé veloppement. Il se ré clame d’aucune é cole. Son livre «  exit, voice and loyalty »  é crit en 
1973 est une base de la thé orie des jeux, des sciences politiques, de toutes forme structuré e. 
Hirschmann dé veloppe une opposition simple entre 3 types de comportements de l’individu 
quand il y a dé saccord au sein de l’entreprise : 
 à La loyauté , l’ouvrier ne dit rien et accepte tout ce que l’entreprise lui propose. 
 à L’exit, si l’ouvrier n’est pas d’accord alors il s’en va. 
 à La voix, derrière cette idé e se profile le syndicalisme. 
 
 

2) Segmentation du marché  du travail 
 
 En 1970, Piore et Doeringen é tablissent une «  thé orie du marché  du travail dual » , le 
principe est d’admettre que le marché  se divise en deux. 
 Le marché  primaire, qui regroupe les emplois les mieux payé s, les plus stables, les 
plus qualifié s, les plus attirants. Il repré sente donc des membres privilé gié s de la population 
active. 
 Le marché  secondaire, qui regroupe les emplois mal payé s, instable (au sens CDD), 
peu attirants. Il repré sente les groupes dé savantagé s (les jeunes, les femmes, les immigré s, 
ceux qui sont peu qualifié s). 
 
Le problème qui é merge de cette thé orie repose sur le fait qu’il n’y a pas de passerelle entre 
ces deux marché s distincts. Exception faite pour les jeunes diplômé s qui ont accès au marché  
primaire au bout de quelques anné es. 
 
à Explication de ce dualisme : 
 1. L’entreprise a pu dé velopper une seine gestion du personnel. En effet le personnel 
important pour l’entreprise est fixé  dans le premier marché . Et parallèlement elle ré duit  tous 
les coûts pé riphé riques (inté rim, sous-traitance, nettoyage, gardiennage… ), assuré s par des 
exté rieurs à  l’entreprise, on parle alors de flexibilité . 
 2. L’action collective des syndicats. Ils obtiennent des accords par secteur, branche ou 
firme, ceci amé liorant la position de certains groupes de travailleurs par rapport aux autres. 
 3. La thé orie du capital humain de Becker, quand l’entreprise a engagé  de fortes 
dé penses de formation pour des salarié s, il y a cré ation de certains avantages pour les garder. 
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3) Pourquoi parle-t-on de flexibilité  
 
Le but est de trouver l’é quilibre entre le niveau de production et le niveau de travail. Et ainsi 
d’avoir la «  possibilité  de faire varier la quantité  de travail par rapport au niveau de la 
production » . 
 
 
 Pendant les 30 glorieuses, le taux de croissance é tait faramineux (~5% l’an), et il y 
avait une pé nurie de main d’œ uvre. La solution reposait sur l’exode rural, le dé veloppement 
du travail fé minin, l’immigration. La straté gie é tait de mettre en œ uvre tout ce que l’on peut 
pour garder cette main d’œ uvre rare le plus longtemps possible (prime, ancienneté … ). 
 Au cours des anné es 70, le dé veloppement du chômage a eu pour consé quences de 
raré fier la main d’œ uvre. La né cessité  de la flexibilité  va apparaître. Les industries (mines, 
sidé rurgie… ) sont dé passé es et il faut moderniser tout cela. Il y a donc eu une transformation 
du travail industriel et une perte d’emplois. En effet les technologies de pointe sont moins 
utilisatrices de main d’œ uvre. 
 Dans les anné es 80, dans le marché  une entreprise se doit d’être efficace et de savoir 
contrôler ses coûts de main d’œ uvre. La flexibilité  est donc lié e au coût de la main d’œ uvre, 
eux-mêmes lié s au coût de la production. 
 
 
De toutes ces sources on tire cinq flexibilité s diffé rentes : 

1. La flexibilité  quantitative externe, on fait fluctuer les effectifs de l’entreprise en 
fonction des besoins. Cela implique un recours intense au CDD, et au jeu du 
licenciement et de l’embauche selon la situation. 

2. L’externalisation, on dé place vers d’autre entreprise des activité s que la firme 
effectue. Dans ce cas on parle de contrat commercial, et plus de contrat de travail. 

3. La flexibilité  quantitative interne, il faut jouer sur le temps de travail des 
salarié s, exemple : Les heures supplé mentaires, ou moins d’heures de formation. 
Cela peut être annualisé . 

4. La flexibilité  fonctionnelle, on affecte les salarié s à  des postes de travail diffé rents 
en fonction des besoins de l’entreprise. Problème, cela né cessite une certaine 
forme de polyvalence des salarié s, ce qui implique une main d’œ uvre plus 
qualifié e. 
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C] Anné es80, Dé bat autour de la notion de travail 
 
 A partir des anné es 70, il y a un virage. Il faut é tudier des accords durables conçus 
entre les partis, mais en tenant compte de l’incertitude lié e à  l’exé cution des tâches. 
C’est maintenant le contrat de travail qui porte interrogation. Donc l’é lé ment important est le 
salaire. 
 à Thé orie des contrats implicites. 
 à Le salaire d’efficience. 
 à La thé orie des né gociations. 
 à L’opposition Insiders / Outsiders. 
 
 

1) Intro 
 
 Pour cette introduction, nous allons pré senter le dilemme du prisonnier : 
Il s’agit de deux individus, qui ont le choix du fait de leur arrestation de coopé rer, ou de 
s’opposer. Le tableau ci-dessous ré sume la situation. 
 

Individu A  
coopé rer Ne pas coopé rer 

C
oo

pé
re

r 

C’est la situation optimale. 
Le Gain est é gal à  la liberté  

Dans ce cas, l’un des deux a trahi 
l’autre, et on peut imaginer des 
peines allant de 2 ans pour A, et 5 
ans pour B. 
   Gain de A  
< Gain de B 

In
di

vi
du

 B
 

N
e 

pa
s 

co
op

ér
er

 

Dans ce cas, l’un des deux a trahi 
l’autre, et on peut imaginer des 
peines allant de 2 ans pour B, et 5 
ans pour A. 
   Gain de B  
< Gain de A 

C’est la situation la moins 
confortable, pour les deux individus, 
ils se sont dans ce cas pas du tout 
entendu. Et ils é copent de 5 ans 
chacun. 

 
 Cette relation existe aussi dans l’entreprise pour la relation entre : 

EMPLOYEUR ó SALARIE. 
 

Selon les «  free rider » , il n’a jamais inté rêt à  coopé rer : «  imaginons l’entreprise avec une 
situation de conflit qui dé marre pour une augmentation de salaire, l’inté rêt de la grève est de 
ré cupé rer une hausse des salaires, mais à  cette hausse, il faut inclure la perte lié e au combat et 
à  la grève en elle-même. Le vainqueur dans ce cas est le non-gré viste, qui lui, obtient les 
profits de la grève, mais n’en subit pas les coûts. Or ce sont un homo-economicus (free rider) 
donc l’action collective est impossible » . 
 On peut imaginer que les actions collectives engendrent des profits beaucoup plus 
importants que les actions individuelles, la thé orie des free rider est donc remise en cause, car 
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dans ce cas il devient facile de convaincre les individus un à  un, afin d’é tablir une action 
collective. 
 
 Dans la relation salariale, chaque individu peut être incité  à  noter un comportement 
dé fensif isolé  qui supprime les bé né fices possibles lié s à  une coopé ration mutuelle. 
Exemple : En absence d’information sur les efforts que le salarié  est prêt à  fournir, 
l’entreprise est incité e à  lui fournir un salaire minimum. 
La solution est que le contrat de travail doit rendre la coopé ration possible par un é change 
d’informations ré ciproque. 
 
 

2) Thé orie des contrats implicites (Azariadis en 75, et Bailly en 74) 
 
à L’idé e de dé part : 
 Imaginons un marché  du travail où les accords patrons ó salarié s soient rené gocié s 
tous les jours, dans ce cas les salaires fluctueraient constamment en fonction de l’offre 
adressé e aux entreprises et de la demande fournie par les salarié s. Cette fluctuation est 
gênante à  la fois pour les entreprises et les salarié s. 
 
à Conclusion : 
 Cette thé orie suppose que les salarié s vont chercher à  se pré munir des fluctuations. 
Dans ce cas ils vont acheter de  la stabilité  en acceptant un niveau de salaire infé rieur à  ce 
qu’ils pourraient pré tendre. Cette diffé rence est considé ré e comme une prime d’assurance que 
perçoit l’employeur. 
Cette vision a é té  très critiqué e, car en Europe elle choque, en effet le marché  europé en est 
très diffé rent du marché  amé ricain. Aux Etats-Unis la pratique du contrat collectif est 
courante, mais pé riodiquement rediscuté e entre la firme ó les syndicats. 
 Si cela met en é vidence la complexité  des relations du travail, ça ne les explique pas, 
surtout sur le marché  europé en et français. 
è On a pas tiré  grand chose de cette thé orie !!! 
 
 

3) Le salaire d’efficience (Leinbenstein anné es 80) 
 
à Dé part : 
 Il pourrait y avoir une liaison positive entre le niveau du salaire et l’effet productif du 
salarié . Cette thé orie est une remise en cause du sché ma libé ral, car on ne parle plus du niveau 
de productivité  marginal. Mais en fonction de la productivité  espé ré e, et non dé jà  é tablie pour 
les libé raux. 
 
à Il en ressort 3 analyses : 
 1. Les firmes ont des informations imparfaites sur les productivité s individuelles des 
salarié s, or d’un individu à  l’autre le niveau de production est diffé rent. 
Question : A quel niveau faut-il fixer les salaires, au-dessus des plus ou des moins efficaces ? 
La ré ponse la plus commune serait de dire qu’il faut fixer le salaire le plus haut possible, car 
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dans ce cas le salaire devient un moyen de recruter, de conserver et former ses salarié s. Et 
ré duire ainsi les coûts de «  Turn-Over » . 
 2. Le coût du «  Turn-Over » . Sui une entreprise ne sait pas fidé liser ses salarié s, ces 
coûts seront importants. Par contre ici ce salaire peut avoir pour effet une fidé lisation des 
salarié s, et ainsi ré duire les coûts du «  Turn-Over » . 
 3. Akerlof avait une vision sociologique et anthropologique de l’entreprise, il justifie 
le salaire d’efficience par une considé ration d’ordre collectif. Les groupes de travail cré ent 
entre eux des règles de fonctionnement informelles dans l’entreprise par rapport à  un salaire 
donné . Les plus performants se solidarisent avec ceux qui le sont moins. Son idé e est qu’il 
existe des obligations croisé es dans certains groupes humains, il faut donner et recevoir en 
é change. 
Si la firme offre un salaire supé rieur au minimum requis, et qu’elle est indulgente avec les 
salarié s les moins performants. Alors le collectif fournira un niveau d’efforts supé rieur à  la 
moyenne. 
 
 

4) Thé orie des né gociations (dé but anné es 70, Solow 1981) 
 
 Cette thé orie met l’accent sur le rôle des syndicats et né gociations collectives. 
Hypothèses : 
 C’est le marché  du travail où le syndicat est l’unique offreur et l’entreprise l’unique 
demandeur. L’optimum entre les deux interlocuteurs va se traduire en terme de volume 
d’emplois et de niveau de salaires. 
 
Question : Pour chacun, quel est le meilleur niveau possible ? 
 Permet de dé finir une courbe des contrats optimaux. Quand les salarié s ont une très 
forte ré pulsion pour le risque, les syndicats sont très forts et puissants. Car plus il craint le 
risque, plus il se syndicalise. 
 
 A l’inverse la monté e du chômage traduit une faiblesse du syndicalisme, notamment 
quand les salarié s ont une pré fé rence pour le risque. 
 
 

5) Insiders ≠ Outsiders (1985 à …, Lin Beck et Snower) 
 
 Cette thé orie vient comme une alternative à  la thé orie des salaires d’efficience. Elle est 
fondé e sur l’opposition entre les salarié s inté gré s (insiders) et les candidats à  l’embauche 
(outsiders). 
à Idé e : 
 Le insiders ne feront pas d’efforts pour l’embauche des outsiders. 
 Ils peuvent utiliser les outsiders pour amé liorer leur position d’insiders. 
Les coûts de «  Turn-Over »  peuvent ainsi être manipulé s par les insiders. La politique 
d’harcèlement des insiders contre les outsiders va retarder l’inté gration de ces derniers, et 
dons ralentir l’activité  et ainsi accroître les coûts de rotation. 
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à Question : Les insiders peuvent pré tendre à  quel salaire maximum ? 
 Celui à  partir duquel l’entreprise pré fé rera embaucher des outsiders pour les 
remplacer, quitte à  avoir des coûts d’inté grations é levé s. Plus les insiders sont coûteux, plus 
l’entreprise pré fé rera leur verser un salaire supé rieur à  leur productivité  marginale, et ne pas 
prendre en compte ensuite les propositions plus basses des outsiders. 
 Leur comportement a pour effet d’é carter les chômeurs et d’augmenter ainsi la duré e 
moyenne du chômage. 
 
 Les politique de lutte contre le chômage doit suggé rer des actions qui vont dans le sens 
de la ré duction des coûts de rotation (coûts de licenciement, coûts institutionnels, coûts 
ré glementaires). 
 A l’inverse les politiques de formation devront favoriser les qualifications et 
formations des outsiders, pour les rendre attractif, en minimisant les coûts d’adaptation aux 
postes de travail. 
 
 

6) Conclusion 
 
Thé orie Remise en cause 
Contrat implicite Hypothèse de transparence, d’optimisation 
Salaire d’efficience Hypothèse de transparence, d’homogé né ité  du travail et du marché  
Insiders / Outsiders Optimisation et homogé né isation du travail de l’autre 
 
Avec ces nouvelles thé ories, il y a un relâchement des hypothèses de bases, mais on est en 
face de modèles plus explicite en terme de modèles calculateur, et parfois plus utilisable 
empiriquement. 
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D] Thé ories individualistes 
 

1) Thé ories holiste (Marx) 
 On appré hende les phé nomènes au travers des groupes sociaux. On regarde quel est 
l’impact du groupe sur l’individu. 
 Marx (milieu XIXème siècle), dans ses é crits il va nous pré senter une analyse dans le 
système de la fabrique. C’est une innovation é norme (fin XVIIIème, dé but XIXème) ; en terme 
de production et de capacité , cette ré volution fût extrêmement importante. 
 Auparavant, la production é tait lié e aux petits ateliers dans lesquels il y avait une main 
d’œ uvre très qualifié e avec des capacité s techniques très limité es (utilisation d’outils). Ce qui 
explique leur grand savoir. 
Ré volution industrielle : 

Ouvriers spé cialisé s et travaillant avec des outils dans des manufactures 
 
 

Ouvriers moins qualifié s, système de production mé canisé , dans des fabriques 
Le mot fabrique vient du latin «  faire par » . 

 Ceci né cessite une condition essentielle est qu’il faut disposer d’une source d’é nergie 
autre que les sources humaines, animale, eau et vent. 
 Ainsi qu’une invention très importante : la machine à  vapeur de James Watt en 1780. 
Avec cette invention il n’y a plus de problèmes de situation gé ographique (moulin, eau, vent). 
Ceci à  pour consé quence d’un dé veloppement des structures importantes, de grosses usines. 
Moins de 10 ans plus tard il y a l’apparition de filatures très importantes en Grande-Bretagne. 
à L’inté rêt : on aura plus besoin de main d’œ uvre très qualifié es, il y a donc une 
dé qualification de cette main d’œ uvre. Ceci entraîne l’arrivé e du travail des femmes et des 
enfants. 
à Consé quences : 

1. Le prix de la main d’œ uvre va à  la baisse, une vague de pauvreté  arrive et son  
ampleur est importante. 

2. Explosion du temps de travail, 14 à  15 heures par jour. 
3. Dé mographique : le taux de mortalité  infantile (entre 0 et 1 an) explose (250/1000) 

dans les milieux ouvriers, car les femmes travaillent et il n’y a plus d’argent. De 
plus l’espé rance de vie pour un ouvrier en sidé rurgie est de 20 ans. 

à Conclusion : 
 Dans ce cadre le patron est lié  à  une recherche constante de profit. Marx va dissé quer 
le système capitaliste, et va prouver que ce capitalisme va se nourrir de sa recherche constante 
de profit. 

2) Thé orie de la +/- value (Smith & Marx) 
à Introduction sur Smith : 
 Smith fût connu par son ouvrage «  Nature et cause de la richesse des nations »  é cris en 
1976. Smith est le père de l’é conomie politique. 
à Question : 
 Comment l‘Angleterre est devenue la première puissance mondiale de l’é poque ?, et 
quelles sont les causes de la croissance é conomique ? 
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1. La division du travail 
 Lors d’une visite d’une manufacture d’é pingle, Smith a relevé  18 tâches pour la 
conception d’une é pingle. Tout d’abord, à  l’é poque les ouvriers faisaient les 18 tâches, leur 
rendement é tait de 15 à  20 é pingles par jour et par ouvriers. 
Attention, car chez Smith on ne parle pas encore de chaîne de travail, mais de division du 
travail. 20 ans plus tard, lors d’un second il remarqua qu’un ouvrier é tait affecté  à  une et une 
seule tâche, ceci a eu pour consé quence d’accroître considé rablement les rendements, ils sont 
passé s à  2800 é pingles par jour et par ouvrier. 
à Explications : 
 1. L’habilité  de l’ouvrier, on lui fait faire la tâche qu’il ré alise le mieux. 
 2. Limitation, voir disparition des temps morts lors du passage d’une tâche à  l’autre. 
 3. Il devient surtout plus facile d’avoir une machine pour une tâche, plutôt q’une 
machine pour 18 tâches. 
Tout ceci ne pouvait marcher, qu’à  condition qu’il y ait un marché  prêt à  suivre. 

2. La ré partition des surplus 
On se pose la question sur ce que fait l’entreprise et l’Angleterre de ces revenus. Pour le 
patron, la part des richesses venant au salarié  doit être minimale, et la part des investissements 
doit au contraire être maximale. 

90
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Le salaire naturel repré sente le salaire minimum pour que le salarié  se nourrisse et puisse être 
pré sent le lendemain au travail. Or le salaire courant est fluctuant, il est une fois au-dessus, et 
une fois en dessous. Pourquoi la courbe du salaire courant a-t-elle cette allure ? On peut 
donner une explication dé mographique à  ce phé nomène. En effet quand il y a une plus faible 
population la main d’œ uvre coûte plus chère à  l’entreprise (le salaire remonte), et à  l’inverse 
quand la population est plus forte le salaire a tendance à  baisser, et ceci a pour consé quence 
de faire diminuer la population, et ainsi de suite. 
 
à Conclusion : 
 Selon Marx, si les classiques distribuent un salaire minimum, c’est donner au salarié  
juste ce qui est né cessaire pour vivre, et pour qu’il soit là  le lendemain, et quel que soit le 
nombre d’heures effectué es. 
 Ce salaire ne dé pendant pas du nombre d’heures ré alisé es, il faut faire croire au salarié  
que sa nourriture du soir repré sente les 15 heures ou les 10 heures de travail fourni dans la 
journé e, le salaire horaire n’existe donc pas pour le patron à  cette é poque. 
 Ceci pose un problème important, car le salarié  se fait rouler en pensant que son 
salaire repré sente les 15 heures de travail qu’il a effectué  dans la journé e. 
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3) Thé orie de la valeur du travail (Marx) 
 Les é conomiste se posent une question qui paraît essentielle pour toutes les thé ories : 
Comment on attribue une valeur à  un objet ? Et à  quoi cela correspond-t-il ? 
 Le dé nominateur peut-être ici le temps de travail qu’il a fallut pour produire les 
é pingles. Mais comment dé terminer la valeur de la force de travail ? Il faut fixer les valeurs de 
biens né cessaire à  la reproduction de la valeur de la force de travail de l’ouvrier. 
à Exemple : 
 Un mois de salaire correspond à  30 tranches de jambon et à  30 boîtes de petits pois 
(c’est le minimum, le salaire courant). Mais l’ouvrier produit de la valeur, ce qui veut dire 
qu’au bout de deux heures il a le droit à  sa tranche de jambon, et au bout de deux autres 
heures sa boîte de petits pois. C’est comme un deale, et l’ouvrier devrait s’arrêter au bout de 
ces 4 heures. Or ce n’est pas le cas, et le patron ré alise ainsi une «  plus-value » . 
 Pour le patron, il faut donc montrer à  son ouvrier qu’il travaille toujours pour sa 
tranche de jambon et sa boîte de petits pois, quelque soit le temps de travail ré alisé . 
L’entrepreneur a donc inté rêt à  doper l’extorsion de plus-value, il va le montrer d’un point de 
vue historique. 
 
à Ceci est un constat : 
Il existe trois types de plus-value : 

1. L’absolue extensive : historiquement les formes d’extension de la plus-value sont 
daté es, avec l’apparition du dé veloppement industriel et des fabriques il y a un 
allongement de la journé e de travail, une extension de celle-ci. En effet, l’ouvrier 
qui devrait se limiter aux 4 heures journalières suffisantes pour avoir son salaire 
minimum, ré alise en fait 4 heures de plus, puis 6 heures, 8 heures…  à L’idé e de 
plus-value absolue extensive, tire son nom de ce constat. Heureusement au fil des 
anné es. La ré volution industrielle en Angleterre connaît quand même quelques 
limites. Tout d’abord le temps de travail est limité  à  24 heures (explication 
biologique), et ensuite quelques politiques d’emplois ramènent de l’ordre dans le 
paysage des ouvriers, avec une première loi en 1812 qui ramène le temps de travail 
à  12 heures pour les hommes, en 1835 à  10 heures, et en 1834 cette lois s’applique 
en France. 

2. L’absolue intensive : C’est une perte de plus-value avec les mouvements des 
travailleurs. Cette perte est donc compenser par une augmentation de l’intensité  de 
travail. En 1812, les patrons affirment qu’en cas de ré glementation du temps de 
travail à  12 heures, ils se verront obligé s d’accroître l’intensité  du travail. Ré sultat 
les rendements ont augmenté s, et l’on produisait en 12 heures ce que l’on faisait 
avant en 15 heures. Il y a donc une disparition totale des temps morts, cette 
solution est intensive. Il existe cependant une limite, c’est la capacité  des salarié s à  
s’organiser (les temps de travail baissent encore, et les congé s payé s apparaissent). 

3. La plus-value relative : Elle est inhé rente au système capitaliste. Cela veut dire 
que par son simple fonctionnement, le système capitaliste produit de la plus-value 
relative, et même si les entrepreneurs ne voulaient pas ils seraient tenté s d’en 
produire. Explication : la base du capitalisme est en concurrence, ce qui implique 
une recherche constante de gain de productivité , il faut de moins en moins de 
temps pour produire des marchandises. Il me faut donc de moins en moins de 
temps pour produire la boîte de petits pois, passe de 3 à  2 heures, on effectue alors 
encore une plus-value, qui est appelé e relative. Cette plus-value correspond à  une 
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baisse de la valeur des biens né cessaires à  la reproduction de la force de travail. 
Elle inhé rente au système, on a pas le choix. Ré action en cascade. 

4) Thé orie de la baisse tendancielle du taux de profit 
à Idé e : 
 Le but du capitalisme c’est de faire du profit, or le fonctionnement du système 
capitaliste est tel qu’il y aura une baisse ré gulière du profit. Un jour ou l’autre le capital 
s’effondrera. 
à Le taux de profit c’est quoi ? 
 

Plus-value 

Capital Constant + Capital Variable 
Le capital constant ou mort d’une machine, Le capital repré sente le capital vivant (la main 
d’œ uvre). 
De façon mathé matique, on obtient : 

Plus-value / CV 

CC / CV + 1 
Or le numé rateur repré sente le taux d’exploitation, et la première partie du dé nominateur 
repré sente quant à  lui la composition organique du capital. 
 
 Cette recherche a conduit Marx à  une première conclusion reposant sur : Si nous 
augmentons le Capital Constant, alors le rapport CC / CV augmente, et le taux de profit 
baisse. 
Mais attention, car le capitalisme est intelligent, et il existe ainsi deux raisons de contrer la 
baisse. 

1. La plus-value relative, la valeur de la force de travail baisse, donc CV baisse. 
Appliqué e à  notre relation, cette baisse montre une incertitude quant à  la baisse du 
taux de profit. 

2. S’il y a des gains de production, la valeur des marchandises produites baisse, il y a 
dons une possibilité  de produire plus de marchandises (de façon cyclique, en 
prenant tous les facteurs du cycle de production). Or les machines sont des 
marchandises, donc la valeur du CC baisse au fur et à  mesure des gains de 
productivité . J’utilise donc plus de machines, car elles se dé valorisent. 

 
 
à CONCLUSION : 
 
 C’est donc en partant de ce rapport expliquant le taux de profit, que Marx explique sa 
thé orie de la baisse tendancielle du taux de profit. 

5) Thé orie de la ré gulation 
 

PDF created with FinePrint pdfFactory trial version http://www.fineprint.com

http://www.fineprint.com

