Ma rémuneération est-elle équitable?
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De nombreux facteurs inter-
nes et externes a I'entreprise
influencent la rémunération.
La taille de I'organisation, son
secteur d’activité, sa rentabilité,
ses valeurs et sa culture, sont
par exemple des facteurs endo-
génes d’influence significatifs.
Au niveau externe, la situation
du marché de I'emploi, la dé-
mographie ou le cadre législa-
tif jouent également un role
important.

Par ailleurs, la notion
d’équité est assez personnelle.
Elle s’oppose par exemple i la
notion d’égalité en incluant
une notion de justice plus sub-
tile. Comment dés lors savoir si
le salaire que je touche est en
phase avec ma contribution? La
réponse n'est pas évidente,

mais pour vous aider a vous
faire une idée, vous pouvez
passer en revue les différents
principes d’équité qu'identi-

| fient les spécialistes en rémuné-

ration.

Votre salaire doit tout
d’abord étre légalement vala-
ble (équité légale), donc respec-
ter les minimaux prévus par les
conventions collectives de

| travail (CCT), dans les secteurs

d’activité ot elles existent.
Ensuite, il devrait étre compa-
rable a ce qu'offrirait un autre
employeur actif dans votre
domaine pour une fonction
identique. On parle ici d’équité
externe, ce qui permet a I'entre-
prise d’attirer et de retenir les
talents dont elle a besoin, tout
en maintenant sa compétiti-
vité.

Puis, le principe d'équité
interne indique que vous de-
vriez avoir I'assurance qu’au
sein de votre entreprise, les
collaborateurs qui exercent des
fonctions avec des exigences
semblables soient payés de
maniére équivalente. Ceci est
généralement garanti par les

grilles de rémunération, quand
elles sont respectées.
Votre propre contribution
personnelle, notamment en
fonction de votre ancienneté,
de vos compétences, de votre
expérience et de votre valeur
ajoutée est également un fac-
teur qui doit &tre pris en
compte, on parle ici d’équité
individuelle.
Enfin, 'équité collective,
quant a elle, consiste a axer le
systéme de rémunération sur la
performance d’ensemble, ce
| quisignifie le partage des suc-
cés d'une équipe, d'un départe-
ment ou d'une entreprise tout
entiére, cette partie de la rému-
nération est donc variable.
Les concepts de rémunéra-
tion ont passablement évolué
| ces derniéres années, dans
| Pobjectif d’offrir des conditions
| attractives dans un marché en
pénurie de talents. Nous ten-
tons aujourd’hui de mettre en
place des systémes variables,
liés a la situation conjonctu-
relle, en proportion de I'in-
fluence qu’a le collaborateur

| sur les résultats de I'entreprise.

Privilégier la performance
collective a la performance
individuelle est également
important, sil'on ne veut pas
créer une armée de mercenai-
res. Il faut aussi étre attentif a
soutenir l'organisation dans
son développement qualitatif
sur le long terme, rendre im-
possible la manipulation du
systéme par les différents ac-

| teurs, garantir I'adaptabilité

aux différentes circonstances et
définir des indicateurs clairs et
indiscutables pour la mesure

| des objectifs.

Pas facile donc avec ces nom-
breux paramétres de se faire
une idée objective sur la ques-
tion. Si le doute persiste, n’hési-
tez pas a contacter une agence
de recrutement spécialisée dans
votre domaine d’activité, ou a
utiliser les outils mis a disposi-
tion par I'Office fédéral de la
statistique (http://www.lohnre-
chner.bfs.admin.ch/Pages/Sala-
riumWizard.aspx?lang=fr).
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