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Bien comprendre la relation salarié-récompense

APRES avoir observé le 
comportement de cer-
tains salariés, il ne serait 
pas anodin  de dire qu'ils 
sont nombreux à accor-
der plus d'intérêt au sa-
laire perçu qu'au  travail 
à fournir ou au plaisir res-
senti après avoir exécuté 
une tâche. La  rémunéra-
tion serait ici, semble-t-il, 
le seul centre d'intérêt de 
ces derniers. À tort  ou à 
raison, là est la véritable 
question. Il est donc ju-
dicieux que l'on s'y  in-
téresse pour le temps de 
quelques écrits, articulés 
autour des trois princi-
pales  interrogations sui-
vantes : Quelles définitions 
donner aux expressions : 
employé,  récompense et 
rémunération ? Comment 
expliquer ou justifier 
cette  attitude des salariés 
consistant à donner plus 
d'intérêt au salaire (ré-
munération)  qu'au travail 
à fournir ? Et que dire de la 
relation employé/récom-
pense ?
Concernant les ques-
tions d'ordre définition-
nel, il s'agit ici de définir 
premièrement les notions 
d'employé ou de sala-
rié. Le  centre national 
de ressources textuelles 
et lexicales (CNRTL), dit 
qu'un  employé est une 
"personne qui occupe un 
emploi sous les ordres 
de quelqu'un,  dans les 
sphères non productives de 
l'économie (commerce, ad-
ministration, etc.)  et dont 
le travail est d'ordre plutôt 
intellectuel que manuel". 
Par la suite, il  ajoute, 
en précisant, que le sa-
larié est "une personne 
qui s'engage à exécuter 
un  travail, à temps plein 
ou à temps partiel, pour 
le compte d'un employeur, 
en  contrepartie d'un sa-
laire ou d'un traitement". 
En s'appuyant sur cette 
approche,  il apparaît clai-
rement que la récompense 
attribuée au salarié peut 
revêtir  plusieurs formes. 
Elle peut être financière 
ou non financière. C'est 
d'ailleurs  cette dernière 
approche qui nous inté-
resse le plus dans le cadre 
de notre  réflexion.
La deuxième notion à dé-
finir maintenant est la 
"récompense". Le dic-
tionnaire  de français 
Larousse 2017, la défi-
nit comme : "ce qui est 
accordé à  quelqu'un en 
remerciement d'un ser-
vice rendu ou en recon-
naissance d'un mérite 
particulier". Sur cette 
base, la récompense est 
tout ce que le travailleur 
est  emmené à recevoir à 
la suite d'un exercice bien 
accompli. Dans ce cas, le 

salaire  serait une forme 
de récompense qu'un em-
ployé devrait percevoir 
en signe de  gratification 
après l'exécution d'une 
tâche.
Pour finir, la troisième 
notion à définir reste "la 
rémunération". Selon 
le  CNRTL, la rémunéra-
tion est "le prix d'un tra-
vail, d'un service rendu". 
À ce  niveau, la rémuné-
ration est la valeur moné-
taire attribuée à un travail 
exécuté par  un employé 
(salarié). Le Code du tra-
vail gabonais en son ar-
ticle 18, précise,  quant à 
lui, que par "rémunération, 
il faut entendre le salaire 
ou traitement de  base et 
tous les autres avantages 
et accessoires payés, direc-
tement ou  indirectement, 
en espèces par l'employeur 
au travailleur, en raison 
de l'emploi  de ce dernier". 
Sous cet angle, la rémuné-
ration est donc, non seu-
lement le  montant perçu 
par l'employé, mais aussi 
l'accessoire offert par son 
employeur  après avoir 
exécuté une tâche. Pour 
l'expression accessoire, 
l'on peut  comprendre 
que la rétribution de l'em-
ployé qui lui est offert par 
l'employeur  n'est pas sys-
tématiquement rattachée 
à la rémunération.
Jean Marie Peretti, par 
contre, estime que la 
rémunération est "la 
contrepartie  du travail du 
salarié, déterminée dans le 
contrat de travail, sous ré-
serve des  avantages résul-
tant des accords collectifs, 
des usages de l'entreprise 
ou des  engagements uni-
latéraux de l'employeur". 
Elle est composée "d'un 
salaire  fixe, des éléments 
variables, des éléments 
différés, des avantages 
monétaires et  non moné-
taires, des éléments directs 
et indirects". De ce point 
de vue, la  rémunération 
est un ensemble d'élé-
ments pouvant donner 
une certaine  satisfaction 
au salarié après avoir 
exécuté une tâche. Elle 
est cependant  composée 
également d'éléments 
non monétaires. Et donc, 
il n'y a pas que le  salaire 
(monétaire) comme élé-
ment de satisfaction pour 
le salarié.
En conséquence, nous 
pouvons conclure que la 
rémunération n'est pas 
le seul  objet de rétribu-
tion ou de récompense. Et 
donc, au regard de ce qui 
précède, le  corpus de la 
récompense ou de la ré-
munération n'est pas de 
facto monétaire.
Il se trouve que la rému-
nération comme élément 
de rétribution du salarié 
après  exécution d'une 
tâche, n'est qu'un sym-
bole parmi tant d'autres 
au titre des  récompenses. 
Il est donc nécessaire de 
faire comprendre aux sa-

lariés de nos  différents 
milieux professionnels 
que le salaire ne doit pas 
être la seule  récompense 
recherchée après avoir 
exécuté une activité pro-
fessionnelle.
Comment alors expli-
quer ou justifier cette 
attitude des salariés 
qui  consiste à donner plus 
d'intérêt au salaire (rému-
nération) qu'au  travail à 
fournir ? Un labeur tout de 
même difficile à exécuter. 
Celui de vouloir expliquer 
ou  justifier l'attitude des 
salariés, consistant à ac-
corder plus d'intérêt à 
la  rémunération plutôt 
qu'au travail à fournir. 
Tellement les éléments 
explicatifs  sont nom-
breux.
Cependant, sans vouloir 
être prétentieux, disons 
d'avance que les causes 
à  l'origine de cette in-
congruité sont multiples 
et de diverses formes. À 
nos yeux  trois principales 
raisons nous interpellent : 
la difficulté de trouver le 
travail que  l'on aime, le 
manque d'amour pour le 
travail que l'on fait et la 
précarité  causée par le 
chômage.
La difficulté de trou-
ver le travail que l'on 
aime. Chaque être hu-
main est doté d'un génie 
créateur, source de son 
potentiel  intrinsèque. 
Ce dernier est en mouve-
ment lorsqu'il est dans 
un environnement  qui 
lui est propice. Et l'effet 
inverse se produira si 
jamais le contexte n'est 
pas  favorable. Malheu-
reusement, dans notre 
société il n'est pas du tout 
évident de  trouver l'ac-
tivité professionnelle qui 
cadre avec notre poten-
tiel. Souvent les  parents, 
sans tenir compte des 
capacités de leur progé-
niture et pour des multi-
ples  raisons, les orientent 
vers des domaines de for-
mation X qu'ils estiment 
être  meilleurs pour ces 
derniers, l'État nous im-
posera par la suite d'ac-
cepter une  activité Y, 
parce qu'il n'y a que ça à 
offrir ; enfin, nous-mêmes, 
sans conviction,  voulons 
devenir Z.
Or, le travail que l'on 
doit exécuter dans notre 
vie professionnelle, de-
vrait  dépendre de nos 
valeurs, de la volonté per-
sonnelle et du potentiel 
qu'il y a en  nous. Si jamais 
c'est une œuvre menée 
sans ces déterminants, 
l'activité  professionnelle 
sera exercée sans amour 
par le salarié. C'est de 
l'esclavage  comme le dit 
Mère Teresa : "Tu peux 
t'épuiser au travail, tu 
peux même t'y  tuer, mais 
tant qu'il n'est pas mêlé 
d'amour, il est inutile. Tra-
vailler sans amour  est un 
esclavage". Dans ce cas, 
l'intérêt du salarié ne sera 

porté indéniablement  que 
sur la rémunération. Une 
hérésie.
Cette situation est liée à 
la difficulté de trouver 
le travail que l'on aime. 
Si  l'activité profession-
nelle exercée ne cadre pas 
avec son potentiel, non 
seulement  elle sera mal 
faite, mais le travailleur 
aura toujours l'impres-
sion de mal  l'exécuter. 
Cela créera donc en lui 
une forme d'insatisfaction 
avec une forte  tendance 
vers la démotivation. Il 
s'agit ici, d'exécuter avec 
contrainte un travail  non 
désiré. Alors l'intérêt ne 
sera porté que sur la rétri-
bution financière.
La précarité causée par 
le chômage. L'environ-
nement économique dif-
ficile, précarise l'emploi 
et accentue le  chômage 
des populations. Dans ce 
genre d'environnement, 
l'individu à la  recherche 
d'une activité profession-
nelle est prêt à accepter 
n'importe quel  emploi, 
pourvu que ce dernier 
soit générateur de revenu. 
Dans ces conditions, le  sa-
larié n'éprouve aucun sen-
timent pour son travail. Il 
est évident que l'intérêt 
est  accordé ici, à la rému-
nération et non à la tâche 
à exécuter.
Sur la base de cette pré-
sentation qui met en re-
lief, la difficulté de trouver 
le  travail que l'on aime, 
le manque d'amour pour 
le travail que l'on fait et 
la  précarité causée par 
le chômage, l'attitude du 
salarié est légitimée. L'in-
térêt de  ce dernier dans 
son travail, sera porté es-
sentiellement sur sa ré-
munération et  beaucoup 
moins sur un quelconque 
plaisir à exécuter une acti-
vité  professionnelle.
Dans cette optique, il est 
souhaité que le deman-
deur d'emploi soit plus 
orienté  vers une acti-
vité professionnelle qui 
cadre avec ses valeurs 
intrinsèques et son  po-
tentiel. Ceci, dans le but 
que ce dernier éprouve du 
plaisir et de la joie dans 
les  tâches qui lui seront 
assignées. Pour que la ré-
munération ne soit pas 
considérée  comme de 
la motivation mais plu-
tôt comme une source de 
satisfaction. En  consé-
quence, il est demandé à 
l'État, plus d'efforts à four-
nir en termes d'offres  et 
d'opportunités d'emplois ; 
et pour les parents une 
meilleure reconsidéra-
tion  dans leurs orienta-
tions.
Que dire de la relation 
employé/rémunéra-
tion ? Il est vrai que dans 
le contexte actuel de notre 
économie, l'attitude du sa-
larié se  justifie par le fait 
que ce dernier accorde 
plus d'importance à la 
rémunération  qu'à l'ac-

tivité professionnelle. La 
démonstration a été faite 
plus haut. Mais il  n'en de-
meure pas moins qu'il soit 
utile, pour les travailleurs 
de maîtriser la  relation 
qui existe entre employé 
et récompense.
Il n'existe aucun travail 
qui ne soit récompensé. 
Il faut également recon-
naître  qu'il est difficile 
pour un employeur de 
récompenser le salarié à 
la dimension ou  à la me-
sure de son effort. L'effort 
fourni par le salarié au 
travail est  immensurable. 
Il faut donc relativiser la 
récompense. Et la rému-
nération n'est  pas la seule 
forme de récompense ou 
de rétribution à décerner 
au salarié après  l'exé-
cution d'une tâche. Mais 
que dire de la relation em-
ployé/rémunération ?
Il ne serait pas très aisé 
de vouloir déterminer le 
lien entre employé et  ré-
munération sans faire 
intervenir la notion de 
motivation du salarié. 
Et à ce  titre, la question 
à laquelle il faudra ré-
pondre est la suivante : 
La rémunération  est-elle 
un élément motivateur du 
salarié au travail ?
À cette interrogation les 
avis sont partagés. Mais 
il ne nous semble pas op-
portun  de les présenter 
tous. Le seul avis prépon-
dérant et valable dans 
notre analyse est  celui de 
Prederick lrvin Herzberg 
(1959) avec sa théorie bi-
factorielle (besoins  d'hy-
giène et  interne). 
Herzberg est catégorique. 
Pour lui, la motivation 
n'est pas  liée à une quel-
conque récompense. Les 
facteurs d'hygiène, ceux 
qui sont  propres à tous 
les êtres vivants, ne sont 
pas de véritables sources 
de motivation,  mais sim-

plement de satisfaction. 
Les besoins d'hygiène, dès 
qu'ils sont pourvus,  ré-
duisent l'insatisfaction 
et ne sont donc plus mo-
tivants. Par contre, la 
non  satisfaction de ces 
besoins peut être source 
de mécontentement et 
donc de dé-motivation.
Parmi ces facteurs d'hy-
giène, se trouvent les 
conditions de travail, les 
relations  d'équipe, la ré-
munération. Donc, seuls 
les facteurs internes au sa-
larié (contenu  des tâches, 
réussite, promotion, indé-
pendance et autonomie), 
ceux qui sont  particuliers 
à l’homme sont source de 
motivation.
Il faut comprendre, à par-
tir de cette théorie, que la 
rémunération n'est pas 
un  élément motivateur 
du salarié mais plutôt une 
source de contentement 
de ce  dernier. Et donc, 
l'attitude de certains tra-
vailleurs qui consisterait 
à rechercher  uniquement 
la rémunération, est la 
preuve de leurs absences 
d'intérêt pour le  travail. 
Ce type de comportement 
est à bannir et ne doit pas 
être accepté en entreprise. 
Si en tant que travailleur, 
l'on ne s'intéresse qu'à la 
rémunération, la  proba-
bilité que nous ne ressen-
tions aucune motivation 
est très élevée. Le tra-
vail  pour lequel l'on a été 
recruté, finira alors par 
mal se faire.
En définitive, il faut 
voir que notre société 
est en pleine mutation 
avec des  nouveaux pa-
radigmes. Une nouvelle 
orientation est donnée. 
Cette dernière est  ma-
térialisée par le pragma-
tisme, le dynamisme et la 
compétitivité.
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