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A propos de I'enquéte — 2022 Inflation & Rewards Actions

Secteurs d’activité

Industrie

Entreprises ayant
répondu a 'enquéte Nouvelles Technologies

Distribution

Services

Services Financiers

Energies

Education
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Principaux constats

* Les problématiques d'inflation, d'attraction et de rétention poussent les
organisations a repenser les politiques de rémunération et a mettre en place
d’autres mesures dans un contexte d’observation accrue de la part de
différentes parties prenantes.

* Les deux actions les plus courantes que les organisations ont mis en place ou
envisagent de mettre en place sont de mettre davantage l'accent sur les
éléments non financiers de la rémunération (34 %) et d'augmenter le budget
des augmentations salariales annuelles (35 %).

* Un quart (23 %) ont augmenté ou prévoient d'augmenter le salaire de certains
groupes de salariés. Le plus souvent, ces organisations ciblent les talents avec
des compétences rares et un fort risque de rétention. Plus de la moitié de ces
répondants ciblent les personnes les moins bien rémunérées de I'organisation.

*  Plus d'un cinquiéme des répondants ont ajusté ou prévoient d'ajuster les
structures et autres grilles salariales (21 %).

* Les organisations utilisent différents outils de rémunération variable pour
différents groupes de salariés :

*  Des primes ponctuelles pour les professionnels et les managers,

* Delintéressement along terme (LTI) hors cycle et d’autres types de
rémunérations en actions pour les cadres et les managers.
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Les problematiques d'inflation, d'attraction et de rétention poussent
les organisations a repenser les programmes de remunération

Ces actions sont entreprises sous le contrble des parties prenantes

L'inflation est élevée et devrait le

rester sur le court terme

Attraction et rétention

Les parties prenantes manifestent

un intérét accru pour la
réemunération**

* L'inflation annuelle en Europe
s'établit a 8,1 % a fin mai*

* Plus de la moitié (53 %)
s'attendent a ce qu'elle dure plus
de 12 mois et un tiers (33 %)
s'attendent a ce que la période

actuelle de forte inflation dure de 9

a 12 mois

Plus de la moitié des organisations
ont augmenté leur recrutement
depuis le déebut de l'année.

10 % ont diminué sur cette période

Les organisations rencontrent
actuellement des problemes pour
attirer ou retenir : talents du digital
(79 %), cadres (57 %) et
commerciaux (55 %)

Salariés (86%)
Sydicats (59%)
Actionnaires et proxys (34%)

Autres — gouvernements et
régulateurs, meédias, clients (39%)

**Les pourcentagesrefletent ceux qui
montrent un peu/beaucoup plus d'intérét

*Eurostat

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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En moyenne, les organisations ont pris une action et prévoient ou
envisagent 4 actions suppléementaires

Les deux actions les plus courantes sont 'augmentation du budget d’augmentations salariales et l'accent mis sur les éléments non
financiers de la rémunération

Quelles approches adoptez-vous pour faire face a la tension du marché de I’'emploi et des pressions inflationnistes sur la gestion de larémunération ?

Rewir le budget des augmentations salariales 2022 a la hausse (par rapport au
L ove | 15 [ENEREEE T 7

budget initialement préw pour 'année 2022)

Mettre davantage I'accent sur les éléments non-financiers de la rémunération Y B T e s T

Budgéter des fonds supplémentaires pour effectuer des ajustements salariaux tout au
| e [ T I T

long de I'année selon les besoins (en plus des budgets initiaux)

Augmenter les salaires de mariere ciblée Lo |1z IR A

Offir des primes exceptionnelles oo | 5o | .- 12%

Accroitre le recours aux plans de rémunération en actions o 5% [ 13%

Augmenter I'utilisation de la rémunération variable IETRT e e, %

Ajuster les grilles salariales (minimums, maximums) de maniére plus agressive | N INEVLYS (s [ e e

Utiliser plus largement les primes de retertion o |5 [N L

Augmenter les opportunités dans le cadre des plans de bonus de performance Lo o IR 12%

Attribuer des ajustements salariaux plus fréquemment gl e

Renégocier les accords syndicaux de maniere plus anticipée 8 | s B TU A 21%

B Action prise ® Action prévue = Action envisagée = Pas d'action Pas slr
Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France; note: “non applicable” exclus
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Budget d’augmentation

L'organisation typigue a augmente son budget salarial annuel de 2 %
de la masse salariale

Augmentation supplémentaire/augmentation du budget salarial annuel pour 2022 (par rapport au budget initial de 2022)

Typiguement, le budget (en % de la masse salariale) est de :
5,0

Budget initial Budget final

Si les augmentations salariales ont déja eu lieu pour 2022, le budget total réel dépensé était généralement de
4,5 % de la masse salariale

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésala page 5 ayant augmenté ou prévoientd'augmenterle budget salarialannuel pour2022 (parrapport au budgetinitial de 2022)

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France

wtweo.com
© 2022 WTW. All rights reserved. Proprietary and Confidential. For WTW and WTW client use only. Not suitable for unintended purpose or use by unauthorized recipient.



Fréquence d’augmentation

Les organisations qui procedent a des ajustements salariaux le font

genéralement pour des talent pools ciblés

Planifier de fournir des ajustements salariaux plus fréguemment
Pour toute la population

27%

Pour des talent pools ciblés

Salariés identifiés avec un fort risque de rétention [INNNEGEGNGENENNEEEEEEE 63%
Salariés identifiés avec des compétences rares/critiques | NG 65%
Top performeurs [ NN 64%
Salaires les plus bas [ N 59%
Salariés avec des compétences digitales [INNIGIGITITINININGNGGNNNNNNNNNNNNNNNEEEE 50%
Fonctions commerciales [ NERNENNGEGEGEGEGEEEE 32%
Cadres | 7%
Zones géographiques spécifiques [NGTINININGEGEGEEEEEN 7%
Activités spécifiques [N NTNRNINGEEEEEEE 270
Managers (hors dirigeants) NN >3%
Employés ettechniciens [ NEGEGEEGEG 15%
Dirigeants [NINIGINGGGE 14%

ouvriers NG 14%
(n=22)

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésa la page 5 qui ont fourni ou prévoientde fournir desrajustementssalariaux plusfréquemment
Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Les ajustements les plus
fréquents sont le plus
souvent ciblés sur ceux avec
un fort risque de rétention,
des compétences
rares/critiques et sur les plus
performants

59 % des répondants
prévoient de se concentrer
sur les personnes les moins
bien rémunérées

Les organisations qui
effectuent des ajustements
sont plus susceptibles de le
faire deux fois par an ou au
besoin
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Elementsnon financiers

Plus de la moitie des organisations se concentrent sur I'amélioration
et la promotion des avantages permettant d'économiser de l'argent

Mettre davantagel'accentsur les éléments non financiers de larémunération

Améliorer la couverte des avantages sociaux 54%

Dans que”e mesure Promouvoir les avantages existants qui permettent

votre entreprise se aux salariés d'économiser de l'argent (ex.: des 50%
programmes de réduction)
concen t I e-t- Ameéliorer la politique de formation et de 49%

développement de compétences

elle sur ces
eléments

Promouvoir le bien-étre financier 41%

com p I emen t al Améliorer la politique de congés/vacances 18%

res f) Mis a disposition de programmes d’aide spécifiques
aux salariés

8%

m 4/5 - Considérablement

D'autres formes d'éléements non financiers comprennent le travail flexible, I'élargissement de
la gamme des avantages et les programmes de reconnaissance et de récompense

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésa la page 5 qui ont misou prévoient de mettre davantage I'accent surlesélémentsnon financiersde la rémunération

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Ajustement des grilles

Les organisations qui ajustent les échelles salariales les ajustent
genéralement de 3 % a 4,9 %

Ajuster les grilles salariales (minimums, médians, maximums)

33%
26%
21%

<2% 2% to 3% 3.1%1to0 4.9% 5% to 7.5% >7.5%

% d’ajustement des grilles salariales

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésa la page 5 qui ont ajusté ou prévoient d'ajuster leséchellessalarialesde mani ere plusagressive ; lespourcentagespeuvent ne pastotaliser 100 % en raison des arrondis

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Augmentations ciblées

Les salaries identifies comme ayant des compétences rares / critiques ou
de forts risques de rétention sont les plus susceptibles d'avoir la priorite
pour les augmentations de salaire ciblees

Augmenter le salaire de maniére ciblée

Groupes prioritaires pour les augmentations salariales ciblées

Salariés identifiés avec des compétences rares 80% Managers (hors dirigeants)

Salariés identifiés avec un fort risque de retention 74% Salariés et techniciens

Les plus performeurs 62% Activités spécifiques

Les salaires les plus bas 56% Fonctions commerciales

Salairés identifiés avec des compétences digitales 50% Salariés

Zones geographiques spécifiques 33% Dirigeants

Cadres 32%

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésa la page 5 qui ont augmenté ou prévoient d'augmenter leur salaire surune base ciblée

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Rationnel d’augmentation

Les organisations budgetisent des augmentations de salaire pour repondre
aux pressions inflationnistes et améliorer la rétention

Dans quelle mesure les principales raisons suivantes justifient-elles la budgétisation des augmentations de salaire ?

de phiosopnie de mix de remmération - T =
. . . . . . 12% 20%

de philosophie de mix de rémunération

ctsoquistion, cessiomy ot

et acquisition, cession) 10% L%

m 4/5 - Considérablement =3 = 1/2 - Pas du tout

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésala page 5 qui ont budgétisé ou prévoient de budgétiser desaugmentationsde sal aire (c. ajusterleséchellessalarialesde maniére plusagressive, augmenter le salairede maniére ciblée)

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Bonus de rétention

Les primes de rétention sont le plus souvent ciblees sur les salaries
présentant des risques de réetention et des competences rares/chaudes

Bonus de rétention

Lequel des groupes suivants ciblez-vous pour les primes de rétention ?

e e e reramion | 7391
risque de rétention 0
it ¥
rares/chaudes 0
Gadres (hors cirigeants) | 6o
Les plus performants |, 556
Non cadres (professionnets) | 529
Talent avec des compétences numérique | 529
cadres dirigeant - | 48%
salariés [ 337
commerciaux | 2/
Zones géographiques spécifiues | 21%)
Unité commerciale/ divisions spécifiques _ 18%
Les plus bas salaires _ 12%
saaries | N o

26 % des organisations ont mis en place de
nouveaux programmes de rétention, tandis
gue pres de 1 sur 4 (23 %) prévoit ou
envisage de les mettre en place

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésa la page 5 qui ont utilisé ou prévoient d'utiliser pluslargement lesprimesde rétention

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Rémunération variable

Les organisations utilisent différents outils de remunération variable
pour différents groupes de salaries

Utilisation accruede larémunérationvariable

Utilisation en cours/

Planification d’utilisation future

Bonus exceptionnels 48%
Primes exceptionnelles (pas liées a la performance) 40%
Bonus garantis 20%
Intéressement a long terme exceptionnel 38%
Rémunération en actions 28%

Les autres formes de réemunération variable comprennent les primes de performance, les plans d'interessement, les
attributions d'actions restreintes et les primes récurrentes basées sur les compétences

Remarque : Basé sur lesrépondantsindiquésala page 5 qui ontaugmenté ou prévoient d'augmenter|'utilisation de la rémunération variable

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Un plus grand focus sur les eléments non financiers est le
changement deja adopté le plus susceptible de durer au-dela de 2023

Prévoyez-vous que ces changements seront temporaires ou envisagez-vous de mettre en ceuvre ces programmes pour 2023 et au-dela ?

Mettre davantage I'accent sur les éléments non financiers de la rémunération .% 27%
oot inliomont v pour Tamss 2033 S (e A Y Y 7% W Es 9

budget initialement préwu pour I'année 2022) 25% 41% % 15%
Augmener e salae ce maner i I 7Y I 5
Budgéter des fonds supplémentaires pour effectuer des ajustements salariaux o o 5 g

tout au long de I'année selon les besoins (en plus des budgets initiaux) _ 4 29%
Ajuster les grilles salariales (minimums, maximums) de maniére plus agressive -0/0 42%
Utiliser plus largement les primes de retention - 4% 53%
Augmenter I'utilisation de la rémunération variable % 5506
Accroitre le recours aux plans de rémunération en actions | 13w | 15% Al 66%
Augmenter les opportunités dans le cadre des plans de bonus de performance % 67%
Attribuer des ajustements salariaux plus fréquemment - 4% 58%
Renégocier les accords syndicaux de maniére plus anticipée -% 7204

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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= Mis en place sans date de fin anticipée
= Mis en place, avec fin en 2022
Pas en place, pas d'anticipation de mise en place
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= Pas en place, anticipation d'une mise en place future

Précedemment mis en place, mais de maniére discontinue
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Actions gue les entreprises peuvent entreprendre

* Identifier les segments cibles clés ou une action est requise (ex.: les talents du digital, les plus bas salaires, ...)
* Examiner le budget d’augmentation attribué en 2022 et envisager d'agir/réviser le budget pour le reste de 2022 et/ou pour 2023
» Améliorer les connaissances et compétences des managers sur les sujets liés a la rémunération

* Mener une enquéte sur les préférences des salariés en rémunération globale

» Améliorer les communications et la promotion des avantages existants, en se concentrant sur I'amélioration des compétences et la formation/ développement
* Analyse les objectifs et criteres de performance des dirigeants, en s'assurant qu'ils restent appropriés pour conduire I'entreprise a travers cette période d'incertitude

‘ Affiner et améliorer la philosophie de

rémunération de 'organisation

Revoir les leviers de récompense et déterminer
I'objectif et I'éligibilité de chacun dans le
contexte plus large et de développement de
carriere et de I'expérience salarié

Examiner les données du marché et
mettre a jour les structures salariales

l# Analyser le marché et identifier les zones de

pression (réles trés demandés) afin de
déterminer ou les grilles salariales doivent étre
revues a la hausse et dans quelle mesure

Source: 2022 Inflation and Rew ard Actions Pulse Survey, France
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Optimiser les codts du capital humain

Mener une analyse sur la
priorisation/optimisation des rétributions
globales pour définir les dépenses optimales et
augmenter I'attraction et la rétention des
salariés et des talents clés plus particulierement

Ameliorer la responsabilité et la
maitrise des managers pour la prise
des décisions liees a la rétribution

Eduquer les managers sur I'ensemble des
programmes monétaires et non monétaires pour
permettre leur autonomie dans la rétention

witw
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