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REMUNERATION GLOBALE

Le variable plie,

mais ne rompt pas

Les turbulences économiques et financiéres pésent lourdement
sur les montants des primes, bonus et autres actions. Mais les entreprises
gardent le cap, malgré la grogne des cadres.

our une partie des 122 cadres de
Rohde Schwarz, spécialiste de la
mesure électronique dans les ra-
diocommunications, 2002 restera

une année noire. La rémunération |
globale des commerciaux, dont les com- |

missions se sont réduites comme peau de
chagrin, a fait un plongeon de 55 4 60 % par
rapport a I'année précédente. « Sur I'exer-
cice 2000-2001, alors que le marché de la
téléphonie mobile était trés porteur, la plu-

part dépassaient largement leurs objectifs |
personnels et la part variable avait généré |

des gains exceptionnels», se souvient la
directrice des ressources humaines (DRH),
Elisabeth Bannier.

Dans la high-tech, les revers de fortune
s'accumulent. Chez Hewlett-Packard, Pa-
trick Nowak, délégué syndical central CFE-
CGC, estime a prés de 15 % en moyenne la
perte de pouvoir d’achat, avec une chute
de 25% pour les commerciaux: «Les primes
sont rognées, les bonus en perte de vitesse
et la participation minime, résume-t-il. Ceux
qui ont accepté que leur salaire n'augmente
pas en échange de paquets de stock-op-

Décomptes amers chez France Télécom

¥, AL TV

tions se mordent les doigts. Car laction,
qui avait grimpé jusqu’a 120 dollars, en
vaut a peine 12 en ce moment. »

La fin des années fastes sonne 'heure
d’un dur retour a la réalité. Selon 'étude réa-
lisée par Hewitt, environ 30% des managers
constatent cette année une baisse de leur
rémunération globale. Et 37 % des cadres
voient fondre leur variable. « Ce type de ré-
tribution s’est développé au moment ou la
croissance s’envolait, souligne Jean-Phi-
lippe Dominguez, directeur du département
rémunérations chez Oberthur Consultants.
Aujourd’hui, les cadres découvrent I'envers
de la médaille. Certains auront du mal &
accepter que, tout en étant aussi perfor-
mants individuellement que I'an demnier, ils
gagneront moins d’argent, la réduction de
leur prime se cumulant avec le faible ren-
dement de Pintéressement et de la participa-
tion. Si elle se prolonge, cette situation peut
poser quelques problémes. »

Les hauts potentiels privilégiés

Catherine Humblot, DRH d’Assystem, so-
ciété de services et d’ingénierie pour l'in-
dustrie, reconnait que «les managers doi-
vent cette année faire preuve de doigté pour
distribuer des bonus en baisse». Et, a ce jeu,
certains salariés sont plus «perdants» que
d’autres. Car, plutét que d’attribuer a cha-
cun un montant faible de variable, les en-
treprises font preuve de sélectivité : «Elles
vont privilégier les hauts potentiels, les po-
pulations clés et les plus performants, de
peur de les voir partir si leur salaire ac-
cuse une diminution trop forte», observe
Loic Saroul, consultant chez %ewitt.

Or, pour atténuer le grand ecart des ré-
munérations entre 2001 et 2002, les socié-

1/3

Copyright (Usine Nouvelle hebdo (L") N° 2842) "Reproduction interdite sans autorisation"

Index des sociétés citées sur Internet: @



http://www.usinenouvelle.com
 www.pressindex.com

N° et date de parution : 2842 - 10/10/02
Diffusion : 68700

Périodicité : Hebdomadaire
LUSINENOUVELL2_2842_72_31.pdf

Page : 73
Taille : 95 %

Site Web :

.

tés disposent de peu de marges de ma-
neceuvre. Les massages gratuits dispensés
chez Cisco ne suffiront certainement pas a
apaiser toutes les frustrations! «Nous cher-
chons a compenser la perte de cash en met-
tant laccent sur les formations et sur la
rotation des postes, afin que les salariés
n'aient pas le sentiment de stagner», as-
sure la DRH, Frangoise Sagorin.

et été, la direction de Rohde
Schwarz a entamé des négocia-
tions avec les représentants du
personnel afin de revoir la compo-
sition du variable pour les ingé-
nieurs commerciaux. Leur performance in-
dividuelle se mesure pour l'instant a 'aune
du nombre d’affaires conclues. « Nous défi-
nissons des parameétres qui s’avérent moins
pénalisants quand l'activité se retourne,
précise Elisabeth Bannier. Par exemple,
baser 30 % de la part variable sur un objectif
collectif, qui va prendre en compte le travail
d’équipe. Les collaborateurs qui prospectent
sur des secteurs particuliérement touchés
par la crise seront moins défavorisés. »

La plupart des entreprises ne vont pas
aussi loin. Le mieux qu’elles proposent,
c’est de réévaluer les objectifs de leurs ca-
dres pour les adapter de fagon rationnelle au
contexte de leur marché. Et de rappeler que
le plan d’épargne d’entreprise ou le plan
d’achat d’action sont des investissements a
moyen terme, qui redeviendront productifs
deés lors que la crise boursiére sera terminée.
Pour Pierre Bidegain, directeur des rému-
nérations et de la protection sociale du
groupe pharmaceutique Sanofi-Synthé-
labo, ou 40% des cadres bénéficient d'une
rémunération variable, les années de crois-
sance les ont habitués a d’excellents bo-
nus : « Mais ce complément au salaire fixe
reste par définition fluctuant, affirme-t-il.
La régle du jeu est claire des le départ. »
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BENJAMIN CALLER

Directeur du marketing

Autant dire que le ralentissement écono-
mique n’est pas prét de remettre en cause
la grande vague des rémunérations varia-
bles. Au contraire ! « Pour les employeurs,
c’est un instrument efficace afin de flexibili-
ser la masse salariale et de l'adapter ins-
tantanément a la situation économique de
I'entreprise », argumente Hubert Trapet, di-
recteur de l'offre ressources humaines de la
Cegos.

Eviter de déséquilibrer le revenu total
d’une année sur l'autre

Le manque de visibilité pour les pro-
chains mois vient donc renforcer cette lame
de fond. Depuis 1997, Pechiney a instauré
une part variable sur la rémunération de
tous les cadres. « Nous sommes entrés dans

Entre 40 et 60 % de part variable pour les cadres

Composition de la rémunération totale pour trois fonctions
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Des objectifs plus qualitatifs chez Net2S
pour éviter les déconvenues

Respect des budgets, réalisation d’un site
Web bilingue, atteinte des résultats de
I’entreprise... Benjamin Caller, directeur du
marketing de Net2S depuis mars, connait
bien les critéres quantitatifs de la rémuné-
ration variable. Dans cette société de conseil
en implantation de structures de communi-
cation, ce diplomé de 'Ecole supérieure du
commerce extérieur se familiarise désormais
avec des objectifs plus qualitatifs. « Je serai
jugé sur ma capacité a insuffler un esprit
d’entreprise, le “Net2 spirit”, et a animer
I'équipe de consultants», confie-t-il. Au final,
chaque année, 20 % de sa rémunération, qui
se situe entre 50 000 et 65 000 euros par
an, dépend de I'atteinte de ces objectifs. «Je
n’ai pas discuté ce ratio lors de mon embau-
che. I est sensiblement le méme que dans
mon ancienne société. Et il me semble nor-
mal pour un “marketeur” d’avoir une part
variable », se satisfait-il. D'autant que tous
les trimestres, ses objectifs sont ajustés. Ce
qui permet d’éviter les déconvenues a 'heure
des comptes en fin d'année. T.D.J.

une logique de rétribution en fonction des
résultats, explique Pierre Meynard, directeur
de la gestion des cadres. Pour l'avenir, notre
politique est de rester a la médiane du mar-
ché en salaire de base et d'augmenter la
part variable sur objectifs.»

Et certaines entreprises y vont trés fort !
Les organisations syndicales de Hewlett-
Packard se sont battues bec et ongles pour
éviter que les commerciaux se retrouvent
avec un variable porté a 50 % de leur rému-
nération. D’autres manient cet outil avec
davantage de précaution : « Nous estimons
que les bonus et primes individuels ne doi-
vent pas excéder 25% du salaire de base, re-
léve Dominique Nioré, responsable des ca-
dres d’Unilever. Car au-dela, le risque est
fort de déséquilibrer le  (suite page 74) I1/

| CADRES SANS FONCTION D'ENCADREMENT
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