Chapitre 8


La rémunération

Le total des dépenses engagées pour la rémunération du personnel constitue la masse salariale. Ce poste d’engagement financier, un des facteurs clés de la rentabilité de l’entreprise, doit être suivi et maîtrisé en fonction des contraintes internes et externes. 

DOSSIER 1

LA MASSE SALARIALE

Document (







Document (
Le calcul de la masse salariale




       Le coût du travail
	Société ATS                                        Rémunérations d’octobre 2007

	Catégories

professionnelles
	Salaires bruts

mensuels1
	Coût

salarial2
	Effectif
	Coût

total

	Ouvriers
	1 300 €
	
	250
	

	Ouvriers spécialisés
	1 500 €
	
	200
	

	Techniciens
	1 600 €
	
	20
	

	Agents de maîtrise
	1 700 €
	
	10
	

	Employés
	1 400 €
	
	30
	

	Cadres
	3 500 €
	
	5
	

	                                               Masse salariale
	


1 Y compris les primes et heures supplémentaires.






2 Les charges sociales (cotisations sociales payées aux organismes de Sécurité

Sociale, de retraite, d’assurance chômage…) représentent environ 40 % du

salaire brut mensuel.

1 Calculez la masse salariale à la charge de la Société ATS, en octobre 2007 et

citez les facteurs qui pourraient engendrer une variation de cette masse salariale. 

2 Comparez les coûts salariaux dans les pays de l’Union européenne et situez


la position de la France dans ce domaine.  





Challenges n° 250 – 23/06/05
Les composantes de la masse salariale
[image: image1.png]Part de salariés ayant accés a un dispositif d'épargne salariale

En% dunanive s s & 50 s
o s Ersombi des evreres

)

©

»

23

0

200001 02 03" 20001020 200t o1 gz s 0010203
aricipaion [ nsressemon [ Pin ¢ cpaane [ Exsemb des
it M

s Echos ./ Souce : Dures, onqubte Acoo-Piga, 20






MASSE SALARIALE ou COUT SALARIAL
Complétez le schéma ci-dessus.

DOSSIER 2

LA RÉMUNÉRATION INDIVIDUALISÉE
Document (
Répartition des salariés selon le type d’augmentation reçue et la taille de l’entreprise en 2004 (en pourcentages)

	Types d’augmentations
	10 à 49

salariés
	50 à 249

salariés
	250 à 1 999

salariés
	2 000 salariés

et plus
	Total

	Salariés augmentés dont :

-uniquement des

 augmentations générales

- uniquement des 

augmentations individualisées

- augmentations mixtes
	57,5

22,8

19,7
	44,5

19,3

36,2
	27,6

15,9

36,2
	10,3

10,9

78,8
	33,8

17,0

49,2


D’après Dares - Premières Synthèses – Mars 2006 – n° 09.1
Document (
Évolution de la part des différentes
 primes dans la rémunération entre 1998 et 2004

Dares – Premières synthèses – Mars 2006 – n° 09-3

Les modalités de la rémunération individualisée










         En 2004, les augmentations individualisées ont







         contribué à 43 % de la hausse des salaires de base           
et / ou
         Solution moins coûteuse pour l’entreprise que les








         augmentations de salaires. Incitation à la performance.

    Primes 
Primes individuelles, variables fixées en fonction d’objectifs qualitatifs ou quantitatifs (ex. prime

attribuée à un commercial fonction du chiffre d’affaires et de la qualité de la relation avec les clients).
    Avantages
Voiture de fonction, titres restaurants, chèques vacances, système de prévoyance, téléphone et ordinateurs

    en nature
portables, service de conciergerie (réservations, pressing…)… 
    Stocks 
 Droit attribué à un salarié d’acquérir des actions de sa société à un prix fixé à l’avance, à un cours inférieur

    options
à celui de la Bourse, le plus souvent, dans le cadre d’un plan d’épargne entreprise (PEE). Les stocks-options 
sont moins taxées que les salaires et elles pèsent moins lourd, à court terme, dans la trésorerie.

Complétez le schéma ci-dessus à l’aide des termes suivants : primes, augmentations individuelles de salaire, salaire au mérite, stock-options, avantages en nature.
DOSSIER 3

LA RÉMUNÉRATION LIÉE AUX RÉSULTATS COLLECTIFS
Document (

Document (





Document (


Participation et intéressement

La participation est obligatoire pour les entreprises de plus de 50 salariés qui dégagent un bénéficie fiscal suffisant ; elle consiste à redistribuer aux salariés une partie de ce bénéfice. Les droits à participation sont bloqués pendant 5 ans. Un projet de loi envisage d’étendre le mécanisme de la participation aux PME de moins de 50 salariés.

L’intéressement est facultatif. Il permet d’associer les salariés à  la marche de l’entreprise en fixant des objectifs de résultats et de performance dont la réalisation entraînera le versement de primes.

Les sommes perçus perçues au titre de la participation ou de l’intéressement sont généralement bloquées pendant cinq ans et placées dans des plans d’épargne entreprise (PEE).

L’épargne salariale est pour l’entreprise, comme pour le salarié, un moyen d’alléger la pression fiscale sur les rémunérations.

1 Précisez sur quels critères les primes collectives ont tendance à être déterminées.
2 Citez les deux modalités de rémunérations associées aux résultats de l’entreprise, leur importance respective et leur intérêt.
Les formes de rémunérations liées aux résultats collectifs 




   
- Ensemble du personne

               ou groupes de personnes





               (équipe, atelier)
             - Calcul à partir de critères

               variés
(augmentation du                     Dispositif obligatoire

Dispositif facultatif
               chiffre d’affaires, amélio-

               ration de la productivité…)

Complétez le schéma ci-dessus.




SYNTHÈSE

LA MASSE SALARIALE

La masse salariale correspond au total des dépenses liées à la rémunération du personnel et aux charges sociales, c’est-à-dire au coût du travail, pris en compte dans le calcul du coût de revient : 
- salaire de base, majorations pour heures supplémentaires ;

- compléments de rémunération (primes, indemnités, avantages en nature…) ;

- les cotisations sociales reversées par l’employeur aux organismes sociaux.

Les dirigeants de l’entreprise doivent maîtriser la masse salariale car elle peut subir un accroissement à la suite de revendications salariales, de l’augmentation des effectifs, de la hausse des cotisations sociales ou des coûts induits par la réduction du temps de travail.

LA RÉMUNÉRATION INDIVIDUALISÉE
Principe

Sauf disposition plus favorable du contrat de travail, le montant du salaire résulte de la négociation annuelle au sein de l’entreprise et des conventions collectives pour les rémunérations minimales catégorielles, dans le cadre de la législation en vigueur (Smic, heures supplémentaires…). 

Rémunération individualisée

En dehors de ces dispositions légales, la rémunération du salarié peut dépendre de ses résultats personnels. Le système de rémunération individualisée, appelé salaire au mérite, tend à se généraliser. L’enveloppe globale prévue pour les augmentations de salaires est alors répartie entre le personnel en fonction d’une évaluation annuelle.

Évolution

La rémunération individualisée est peu compatible avec le travail en équipe.
Les entreprises ont tendance à augmenter la part variable des salaires, de façon à motiver le personnel et à récompenser la performance individuelle. Solution moins coûteuse pour l’entreprise que les augmentations de salaires, les rémunérations dites périphériques se présentent sous des formes diverses : primes individuelles variables, avantages en nature,  distribution d’actions ou de stocks-options.

LA RÉMUNÉRATION LIÉE AUX RÉSULTATS COLLECTIFS

Principe

Une partie de la rémunération versée au salarié peut dépendre de résultats collectifs évalués au niveau d’une équipe, d’un atelier, d’un service ou de l’établissement. Elles donnent lieu au versement de primes collectives fixées selon des critères divers (chiffre d’affaires réalisé, diminution du taux de défauts, accroissement de la productivité, augmentation de la marge…). 

Ce système est parfois critiqué car il profite aussi bien aux salariés très performants qu’aux salariés peu motivés.

Modalités particulières

Des formules spécifiques de rémunérations permettant de redistribuer une partie des bénéfices réalisés :

- la participation, obligatoire dans les entreprises de plus de 50 salariés, est calculée par référence au bénéfice après impôt ;

- l’intéressement, facultatif, est lié soit aux résultats financiers de l’entreprise, soit aux performances de l’entreprise (productivité…), soit aux deux critères.

Les sommes perçues sont défiscalisées pour le salarié quand elles sont placées dans un plan d’épargne entreprise.
VOTRE DOSSIER PROFESSIONNEL

Avant de vous affecter au service de la paie, votre tuteur vous soumet à un dernier test pour s’assurer que vous maîtrisez les notions de masse salariale et de rémunération individualisée ou collective.

Il vous propose de compléter un document de synthèse afin d’identifier la nature et les modalités de rémunération appliquées, à partir de situations d’entreprises.

	SITUATIONS D’ENTREPRISES
	Rémunération

individua-lisée*
	Rémunération liée aux

résultats

collectifs*
	Modalités de la rémunération

	FERRAND et Fils (Ariège)

Karine, carreleuse : « L’entreprise pour laquelle je travaille a mis en place un système d’intéressement très avantageux. La première année j’ai touché un bonus de 1 800 euros ; l’an dernier il a atteint 2 800 euros. Comme son montant dépend directement des résultats de l’entreprise, nous sommes incités à faire attention aux outils, à ne pas gaspiller les matériaux, et surtout à ne pas trop compter nos heures. Nous sommes aussi récompensés par des primes individuelles laissées à l’appréciation de notre patron, et nous recevons une prime collective de 500 euros à Noël. »
L’Expansion – 01/09/2005
	
	
	

	NEUF TELECOM
L’accord salarial de Neuf Telecom donne la priorité au collectif. Tous les salariés seront augmentés de 65 € par mois. 0,6 % de la masse salariale est affectée aux promotions tandis que 1,7 % sont dédiés aux performances individuelles et aux rattrapages. Au total, la masse salariale augmente de 6 %. Une contribution très largement financée par les économies de salaires liées au plan de départ, estime la CFTC.
Miroir Social – 19/04/2006  www.miroirsocial.com
	
	
	

	GENERAL ELECTRIC
Dans le cadre de son programme de fidélité, les salariés de General Electric Healthcare vont recevoir des chèques cadeaux d’une valeur de 100 € pour 5 ans d’ancienneté à 450 € pour 40 années de services.
Miroir Social – 11/05/2006  www.miroirsocial.com
	
	
	

	Groupe accor
Les cadres du Groupe Accor perçoivent un salaire fixe, des bonus (part variable du salaire calée sur des objectifs à atteindre) qui peuvent atteindre jusqu’à 30 % du fixe et des primes exceptionnelles s’ils font encore mieux. A cela s’ajoutent la participation, l’intéressement, l’abondement (complément apporté par l’employeur aux sommes que le salarié place sur le plan d’épargne entreprise) et des stock-options… Certains bénéficient d’une voiture. Tous possèdent la Carte Accor qui leur offre de 15 à 60 % de réduction sur les hôtels, restaurants, circuits touristiques et location de voitures du groupe.
	
	
	


* Mettre une croix dans la colonne correspondante.
ENTRAINEMENT A L’EXAMEN
Salaire fixe bonus variable, avantages : le bon dosage
Un système de rémunération performant doit être en mesure d’attirer les meilleurs éléments et se révéler assez motivant pour les retenir dans l’entreprise. […] La meilleure recette ? Équilibrer subtilement les composantes de la rémunération tout en conservant une certaine souplesse, car cet équilibre doit pouvoir évoluer avec les besoins de l’activité et selon les attentes des collaborateurs. […]

La première option vise à limiter les tensions sociales et à rassurer les équipes en privilégiant l’équité  entre les salariés et la régularité des revenus. Les salaires sont alors exclusivement fixes et les augmentations générales (une formule en perte de vitesse). La deuxième option consiste à miser sur le développement des performances individuelles et collectives en fixant des objectifs et en les récompensant. La troisième, enfin, s’efforce d’impliquer les collaborateurs en les associant aux résultats de l’entreprise dans son ensemble. L’idéal, bien sûr, serait de poursuivre les trois politiques de front, mais la masse salariale n’est pas indéfiniment extensible. […]

Après avoir clairement identifié vos objectifs, vous allez donc pouvoir doser les divers modes de rétribution. Socle du système, le salaire fixe représente la partie la plus importante de la rémunération : il garantit la sécurité. Vous y associerez, selon vos choix stratégiques, les primes ou augmentations individuelles (qui incitent à la performance), les systèmes légaux d’intéressement (plus égalitaires), les avantages en nature et les plans de stock-options. Les éléments dit périphériques, tels que les régimes de retraite complémentaire, les systèmes d’assurance et de complémentaire santé plus généreux, couronneront éventuellement l’édifice.

Deux tendances fortes se dessinent aujourd’hui. La première c’est la récompense de la performance collective. Chez les commerciaux, les primes d’équipe peuvent ainsi constituer 40 % du variable. […] La deuxième tendance est la multiplication des dispositifs de retraite complémentaire haut de gamme, qui viennent pallier les insuffisances des systèmes classiques de répartition. […]
Quelle que soit l’option retenue, il convient de respecter plusieurs règles. D’abord, il faut tenir compte du niveau global de rémunération et de l’âge du salarié pour doser les parts fixes et variables de la rémunération. […] Il faut aussi veiller à ne pas perturber l’équité entre vos collaborateurs. […] De même, chacun doit pouvoir envisager une marge de progression. […] Vous devez vous aligner sur les salaires pratiqués sur le marché du travail. Sinon la sanction tombera rapidement : vos meilleurs éléments vous quitteront les premiers. […]

Une fois les décisions prises, il reste à bien communiquer en faisant connaître votre politique salariale, c’est-à-dire les actions que vous avez choisi de privilégier (sécurité, motivation, compétitivité…). Vous développez le salaire variable ? Si cela ne fait pas partie de la culture maison, introduisez-le progressivement, en commençant par les métiers où la performance est directement visible (commerciaux par exemple). Non sans avoir, auparavant, effectué des simulations en vous fondant sur l’activité de l’entreprise au cours des cinq dernières années. Objectif : éviter les fins de mois difficiles en cas de brusque retournement de conjoncture. Enfin, n’accordez jamais d’augmentation individuelle qui ne soit liée à une compétence ou à une performance.

D’après Mangement – Avril 2006 
1 Citez les trois options qui s’offrent au chef d’entreprise en matière de politique salariale en fonction des objectifs visés.
2 Précisez les divers modes de rémunérations possibles et les tendances actuelles.
3 Dans un développement structuré, expliquez pourquoi l’équilibre entre les différents éléments de la rémunération est étroitement liés aux choix stratégiques de l’entreprise et indiquez les règles à respecter quel que soit le mode de rétribution retenu.
Distribution d’une


partie des bénéfices











SALAIRE DE BASE  +  Heures supplémentaires


                         	  +  Primes


		  	  + Indemnités	


                         





SALAIRE AU MÉRITE


négocié lors d’un entretien annuel d’évaluation entre le salarié et son supérieur hiérarchique





Augmentations individuelles de salaire





Rémunérations périphériques





Les primes collectives à la performance





Les modalités d’attribution de ces primes (ou bonus) ont tendance à s’homogénéiser. Les critères qualitatifs sont progressivement abandonnés au profit de critères quantitatifs assis soit sur les résultats de l’entreprise dans son ensemble, soit sur les performances collectives de l’équipe.


Alors que les objectifs 2005 ont été atteints à 49,6 % en 2005 contre 64,2% en 2004, 40 % de l’effectif d’Alcatel Alenia Space Toulouse (ouvriers, techniciens, administratifs), non éligible à des primes d’objectifs individuels, a touche 326 € de primes d’objectifs collectifs en 2006, contre 411 € en 2005.
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Prévoir ici une illustration « humoristique » sur le thème du salaire au mérite





Intéressement





Participation





Versement de


primes collectives











1 Analysez le type d’augmentations 


  salariales accordées selon


 l’effectif de l’entreprise.





2 Précisez la part respective des 


 différentes primes dans la 


 rémunération et leur évolution.





Autres











Taxes





Dépenses


formation














COTISATIONS


SOCIALES








Ch2 – La rémunération
1
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