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L’échantillon
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d’entreprisesEnquête en ligne - Septembre 2008

Enquête auprès des cadres 600
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rémunération



I - L’évolution des salaires des cadres
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Individualisation et inflation grèvent la rémunération des 
cadres
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Prévisions d’augmentations (AG + AI) : inertie et 
maîtrise
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Augmentations générales : partager l’investissement
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Le salaire à l’embauche des jeunes cadres : 
progression limitée et écarts réduits

Evolutions annuelles
de 2001 à 2008
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Évolution des salaires : 
la difficile maîtrise des équilibres économiques et sociaux

1. Salaires fixes : stabilité des prévisions et variation des écarts en 
fonction de la taille des entreprises et de leurs marchés
■ Le salaire fixe n’est pas (encore) une variable d’ajustement de la 

masse salariale
■ Les entreprises seront plus nombreuses à pratiquer les 

augmentations générales, avec un montant plus élevé qu’en 
2008

■ 25% des entreprises continuent de distribuer des budgets de 
plus de 4%

2. Ralentissement de la hausse sélective des barèmes d’embauche 
des jeunes cadres, dans un marché du travail maîtrisé.

3. « Emploi et salaire » : comment éviter de les confronter ?



II - L’offre rémunération des 
entreprises
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L’impact de la conjoncture : individualisation et 
sélectivité
Pour tenir compte de l’impact de la conjoncture actuelle sur la politique de 
rémunération , votre entreprise va :

Favoriser les augmentations générales

Augmenter le niveau d'intéressement aux 
résultats de l'entreprise

Diminuer la marge d'appréciation laissée aux managers

Etre plus stricte sur l'application des règles de variable

Etre plus attentive à l'évolution de la 
rémunération des personnes non augmentées

35%

43%

44%

59%

67%

Maintenir le pouvoir d'achat face à la reprise de l'inflation

Développer une plus grande sélectivité dans les AI

Favoriser les augmentations individuelles
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83%

88%
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Gestion RH
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Enjeux pour les DRH : 
faire cohabiter responsabilité sociale et 
individualisation

1. Un impact croissant de la « culture sociale » de l’entreprise sur les 
choix en matière de dispositifs de rémunération

2. Divergence attendue entre cadres et DRH sur l’attractivité globale 
de l’offre rémunération

3. Convergence des cadres et des DRH sur l’individualisation

4. Priorités données par les cadres au dispositif associant 
reconnaissance des performances collectives et maintien du pouvoir 
d’achat

5. La GRH au cœur des attentions partagées par les DRH et les 
cadres.



III - La politique de rémunération : 
levier de management 

et source d’engagement ?
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Les enjeux de la Politique de Rémunération : 
divergences sur les risques à maîtriser
Indiquez le rang des éléments suivants en tant qu'enjeux de la politique de 
rémunération de votre entreprise :

Reconnaître la contribution à
l'atteinte des objectifs de 

l'entreprise

Favoriser l'épargne salariale et l'épargne 
retraite

Assurer un haut niveau de 
protection sociale

Favoriser un bon climat 
social

Assurer équité et transparence dans les 
rémunérations

Reconnaître la performance et 
valoriser la montée en compétences

Fidéliser les talents dont l'entreprise 
a besoin

Attirer par des rémunérations 
attractives
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70%

82%

89%
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Quels outils pour les managers ? Pour quels rôles ?
La connaissance de la politique de 

rémunération de l’entreprise
(objectifs, critères d’individualisation…) est…

Cadres
supérieurs
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71%

80%

83%

84%
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Déficit structurel de communication ou limitation 
des contributions de l’encadrement ?

Quels sont les freins au déploiement cohérent de la politique rémunération 
? 

Le manque d’information sur la politique de l’entreprise 

Le manque de transparence sur les rémunérations

Les différences d'interprétation de la Politique
de rémunération

Le  manque de solidarité avec les décisions de la direction

La crainte de faire des arbitrages défavorables 
à certains collaborateurs

L’insuffisance de la marge de manœuvre
pour les managers 

Le risque de susciter une moindre implication en cas 
de perte de pouvoir d'achat

La rigidité due aux "situations acquises" 

La crainte d’un mauvais climat dans l’équipe 

42%

43%

52%

55%

57%

59%

61%

68%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

67%

DRH

Le manque d’information sur la politique de l’entreprise 

Le manque de transparence sur les rémunérations

L’insuffisance de la marge de manœuvre
pour les managers 

La rigidité due aux "situations acquises" 

Le manque d’information sur la politique de l’entreprise 

Le manque de transparence sur les rémunérations

L’insuffisance de la marge de manœuvre
pour les managers 

La rigidité due aux "situations acquises" 



Page 19Evolution des politiques de rémunération – Cegos 2008

Deux conditions de l’engagement : cohérence et 
équité

Concernant le niveau d'engagement des salariés, indiquez votre niveau 
d'accord avec les propositions suivantes :

Le niveau d’engagement des salariés 
non cadres est important 

Les rémunérations des cadres sont équitables pour un 
même niveau de contribution

La politique rémunération constitue un facteur fort 
d’engagement des cadres 

Les rémunérations des cadres sont en phase avec le 
marché du travail

La politique Rémunération est un levier de 
management efficace pour les cadres

Le niveau d’engagement des cadres est important 

Le niveau d’engagement des managers est important 

(Cumul "tout à fait d’accord " & "Plutôt d'accord")
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Deux conditions de l’engagement : cohérence et 
équité

Concernant le niveau d'engagement des salariés, indiquez votre niveau 
d'accord avec les propositions suivantes :

Les rémunérations des cadres sont équitables pour un 
même niveau de contribution

La politique rémunération constitue un facteur fort 
d’engagement des cadres 

Les rémunérations des cadres sont en phase avec le 
marché du travail

La politique Rémunération est un levier de 
management efficace pour les cadres

Le niveau d’engagement des cadres est important 

Le niveau d’engagement des managers est important 
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La politique de rémunération : 
levier de management et source d’engagement ?
1. Un équilibre fragile car mal compris :

■ Des risques non partagés

■ Des critères non identifiés ou non respectés

■ Des managers inconfortables dans leurs arbitrages

2. Un modèle peut en cacher un autre :
■ Les marges de manœuvre ne sont plus où elles étaient

■ Le statut n’est plus un levier de reconnaissance

■ Il faut changer de paradigme en matière d’ engagement

3. Une déficience chronique : la communication
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La politique de rémunération : 
vers un nouveau modèle

■ Partager les enjeux de la politique de rémunération

■ Développer la culture économique

■ L’argent ne fait pas « tout le bonheur »

■ Intégrer la recherche de l’équilibre privé/professionnel

■ Intégrer les limites du système comme une constante
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