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EDITO

Vos retours et vos encouragements suite a notre numéro zéro sur les Entretiens de Progres
Individuel nous ont donné envie de continuer I'aventure « Des souris et des ogres ».

Nous vous proposons aujourd’hui un dossier sur la rémunération. Thématique centrale
de la relation salariale, elle est pourtant rarement discutée et analysée sous ses différents
angles. Venir a bout du tabou de la rémunération, tel est notre objectif | Nous sommes
convaincus que la mise en visibilité de notre politique salariale, son questionnement, nos
discussions nous aideront a progresser vers plus de justice salariale.

Nous remercions I'ensemble des salariés ayant pris du temps pour échanger avec nous
sur leurs rémunérations, leurs difficultés et satisfactions. Vous retrouverez de nombreux
extraits de ces entretiens dans le journal. Merci beaucoup ! Sans vous jamais nous
n’aurions réussi a construire ce dossier.

Ce numéro propose une approche multiple de la rémunération que nous avons organisée
autour de 4 thématiques principales et une conclusion :

“= - Blen ou mal payé ?

- La structure de rémunération

- Primes et avantages

- Rémunération & Augmentation
- Conclusion

(i\ X M

|

Trés bonne lecture !
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Bien ou mal payé ?
Est-ce que vous étes satisfaits de votre remunération ?

Gilles : « Jamais. On n’est jamais satisfait de sa rémunération. Je ne le serai jamais de toute facon.
Mais ... je n’en suis pas satisfait, je ne serai jamais satisfait mais ce n’est pas un critere suffisant
pour me faire dire je me barre. J’attends toujours plus mais néanmoins elle n’est pas suffisamment
basse pour que je me dise c’est n’importe quoi »*

La réponse de Gilles est une bonne synthese des échanges que nous avons eu avec des salariés de
Worldline? sur la thématique de la rémunération : On se doute bien qu’il y a quelque chose qui
cloche, mais on s’en contente. Il est intéressant de voir comment les salariés argumentent et
justifient leurs satisfactions ou insatisfactions :

« Je fais partie, quand tu Zoé : « Quidit qu’il est bien payé ? Personne. Par rapport

regardes la population, des gens  qux gens que je cétoie oui je suis bien payé. Mes amis,

qui gagnent bien leur vie. » ma famille. Je ne suis pas riche mais je n’ai pas a me

plaindre. Je fais partie, quand tu regardes la population,

je fais partie des gens qui gagnent bien leur vie. Donc moi cela me va, cela me convient. Je ne
sais pas, je ne sais pas me situer, j’ai un probléme avec I'argent. »*

H J
Patrice : « Quand je regarde ce que les autres ont je ne peux pas me < Mais dans I'absolu

plaindre. Moi j’ai une sceur qui est archéologue et qui est au chémage  effectivement je

en permanence car elle ne trouve pas de boulot, j’ai une autre sceur qui.  commence & grincer
a fait des études de psychologie et qui est factrice. Donc dans ma
famille je veux dire ma femme elle gagne 1200 € par mois en travaillant
presque autant que moi, je ne peux pas me plaindre de ¢a. Mais dans I’absolu effectivement
je commence a grincer un peu des dents en me disant oui quand méme. »*

un peu des dents ... »

On rencontre trés fréquemment dans leurs réponses I'expression « par rapport a » ou des
formules équivalentes. Les salariés expriment la volonté de situer leurs salaires de fagon relative
« par rapport a » une ou plusieurs grandeurs de référence. Dans notre cas, le contexte sociétal et
familial s’immisce régulierement dans leurs référentiels afin d’évaluer leurs rémunérations : le
chémage, le SMIC, le salaire de la grande sceur ou celui d’'un ami, etc. Les salariés interrogés®
sortent souvent gagnant de cette comparaison, et ne se plaignent donc pas. D’autres tentent de
comparer leurs rémunérations a celles de leurs collegues ou a celles du « marché » :

! Entretien avec Gilles

2 Nous nous sommes entretenus avec une vingtaine de salarié pour rédiger cet article
3 Entretien avec Zoé

4 Entretien avec Patrice

5 Les salariés interrogés sont principalement des cadres.
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« ...nous n’avons jamais de

moyens concrets pour savoir si Tarik : « Des fois tu peux imaginer que tu te sens lésé
mais en fait nous n’avons jamais de moyens concrets
pour savoir si on est Iésé par rapport a ¢a parce que cela
est assez bien filtré [...] Je pense que je suis plutét bien loti par rapport au reste de I'entreprise »°

on est lésé par rapport a ¢a... »

Mais la comparaison est plus délicate, les informations sont parcellaires, incertaines. Les
salariés interrogés semblent tatonner sans toujours savoir s’ils sont gagnants ou perdants au jeu
de la rémunération. Dans le doute, on se place du bon c6té. Il est plus agréable de s’'imaginer bien
loti au sein d’un groupe plutot que son contraire.

Cette rapide analyse rejoint I'une des conclusions de I'enquéte « SalSa »’ (« les salaires vus par les
salariés ») réalisée par le CEPREMAP2: « Nous n’avons pas une conception abstraite de la justice
salariale qui s’appliquerait a notre situation personnelle. Au contraire, le sentiment de justice n’est
pas séparable de I'action et de I'information dans un milieu de vie concret ». Autrement dit, plus
nous avons d’informations a notre disposition sur un contexte donné, en Il’occurrence
Worldline, plus il est possible d’apprécier la justesse de nos rémunérations. Et inversement,
obscurcir la politique salariale, invisibiliser les montants des rémunérations nous empéchent de
les apprécier finement.

La semble résider notre premier probléme : réussir a enrichir le référentiel a I’aune duquel nous
évaluons la justesse de nos rémunérations. Ne plus seulement se comparer a un Smicard ou a sa
petite sceur, mais apprécier sa rémunération au regard de celle de son collegue, de son manager,
du petit chef ou du plus gros.

Dés lors, nous pourrons réfléchir ensemble aux fondements légitimes des écarts de salaire entre
nous tous en tentant de répondre a la question suivante : Que devrions nous rémunérer ?

8 Entretien avec Tarik
7 Les résultats de cette enquéte sont consultables en ligne : http://www.cepremap.fr/depot/opus/OPUS35.pdf
8 Centre pour la recherche économique et ses applications.
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La structure de rémunération chez Worldline:

Nous vous proposons une présentation de la structure des rémunérations chez Worldline en fonction
des codes GCM. Nous vous présentons les 8 codes GCM les plus importants en termes de population.
N’hésitez pas a vous rapprocher de nous pour toutes informations complémentaires.

Pour le code GCM AEM (Application Engineering and Management)

02 03 04 05 06

Ancienneté Moy. 1,2 4,2 8,2 10,5 11,4

1¢" Décile 30810 31487 34 603 38 835 41 695
1¢" Quartile 31 200 32 370 36 032 40 625 43 230
Moyenne 32 203 34171 38 287 44 574 46 996
Médiane 31915 33 745 37 816 43 431 45 812
3iéme Quartile 33215 35505 40021 47 156 49 944
gieme pécile 34177 37 244 42 183 51 795 52 907

Pour le code GCM PM (Project Management)

03 04 05 06 07 08
Ancienneté Moy. - 10,1 14,6 16,1 16,6 -
1¢" Décile - 36125 41961 50377 53096 -
1°" Quartile - 38 266 45 223 51 767 60139 -
Moyenne - 41 967 49 972 57 599 67 753 -
Médiane - 41 019 48 848 56 612 68 209 -
3iéme Quartile - 45 089 53953 62 070 73138 -
gi¢me pécile - 48 085 59 037 67 120 83880 -

Pour le code GCM AD (Application Development)

02 03 04 05 06
Ancienneté Moy. 2,5 6,5 11,3 19,5 -
1°" Décile 30 843 31914 35293 - -
1°" Quartile 31141 33 345 37 821 46 996 -
Moyenne 32818 35 369 41 611 52778 -
Médiane 31708 34 670 40 383 53 844 -
3iéme Quartile 33183 37 135 44 092 58 305 -
giéme pécile 34 569 39072 49 173 - -

Pour le code GCM SM (System Management)

02 03 04 05

Ancienneté Moy. 2,5 8,1 11,4 13,1
1¢" Décile - 29793 35127 -

1¢" Quartile 30973 31983 37793 44 335
Moyenne 30134 34 215 40 760 48 265
Médiane 31070 32 816 40 533 46 931
3éme Quartile 31177 35078 42 593 51 100
giéme Décile - 42 668 46 385 -

® Rapport 2016 de 'expert-comptable auprés du CE Worldline. Rémunération brute sur 'ensemble de la
population de Worldline France.
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Pour le code GCM SE (Software Engineering)

02 03 04 05
Ancienneté Moy. 2,0 5,0 10,3 15,6
1¢" Décile 31 265 32429 35200 -
1¢" Quartile 31471 33004 37 121 43 922
Moyenne 32 527 35 094 40 139 48 616
Médiane 32 045 34 133 39 827 46 365
3iéme Quartile 33020 35763 42 481 52 982
gi¢me pécile 35001 38 954 45 452 -
Pour le code GCM BO (Back Office)
01 02 03 04 05
Ancienneté Moy. - 13,5 20,9 19,9 -
1¢" Décile - 21527 24 146 - -
1°" Quartile - 21954 27 280 31479 -
Moyenne - 23 906 29 135 33139 -
Médiane - 23 263 28 547 32 188 -
3iéme Quartile - 25536 31109 34 133 -
giéme pécile - 27 391 33560 - -
Pour le code GCM SCL (Sales & Client Management)
03 04 05 06 07 08
Ancienneté Moy. 2,5 5.5 7,0 - 11,4 13,1
1¢" Décile - 35212 45 065 - - -
1¢" Quartile 32 369 39 952 50 065 - 69 280 89 029
Moyenne 35 676 45 197 54 662 - 75 775 99 472
Médiane 34 565 46 525 56 700 - 73710 97 902
3ieme Quartile 37 403 48 570 59 630 - 75 000 105 319
gi¢me pécile - 53 882 63 128 - - -
Pour le code GCM SEF (1st line Support Engineering)
02 03 04 05
Ancienneté Moy. 14,4 13,1 13,6 -
1¢" Décile 20 840 22 402 - -
1°" Quartile 21 897 25 222 29 210 -
Moyenne 23 839 27 721 31419 -
Médiane 22 487 27 467 31779 -
3éme Quartile 26 645 29 400 33720 -
gieme pécile 27 694 31 854 - -
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Primes et avantages chez Worldline

Pour les salarlés « de base »

Pour la trés grande majorité d’entre nous, la seule prime que nous connaissons est la PIVA.
Montant moyen de 1582€ en 2016, sélectivité de 90%, les plus chanceux ont touché jusqu’a 4700€
alors que d’autres ont dd se contenter d’'un cheque de 300€.

L'enveloppe globale consacrée aux primes PIVA pour I'année 2016 est de 3,6M€ qui a été
partagée entre plus de 2500 salariés.

Pour les autres

Les dispositifs de rémunération variable pour les salariés ne touchant pas de PIVA sont beaucoup
plus nombreux. Comme nous allons le voir, plus le dispositif est avantageux plus les bénéficiaires
sont limités.

>, Prime sur objectif (PO) et prime commerciale (PC)*°
En 2015, le montant moyen des PO/PC fut de 16 035%€, il représentait alors environ 10 fois celui de la
PIVA. Une enveloppe de 8,7 millions d’euros fut consacrée a ces primes afin de récompenser environ
500 salariés.

Au-dela de I’écart démesuré entre les PIVA et les PO/PC, il est important de remarquer que les
bénéficiaires des PO/PC ne sont pas répartis uniformément dans les différents métiers de
Worldline. Certains sont éligibles automatiquement (Associés, managers de clients et
commerciaux, bid manager, etc.) alors que pour d’autres l'accés a une PO/PC reste
désespérément bouché (La trés grande majorité des métiers de I'informatique : AEM, AD, les

métiers de la TO, etc.).

>, Options d’achat d’actions'?
L'option d’achat est une forme d’intéressement versée par Worldline a certains salariés. Elle
confere a son détenteur la possibilité d’acquérir des titres de notre société a un prix déterminé.
L'acquisition des options est souvent subordonnée a I'atteinte d’objectifs de performance, le
dispositif reste néanmoins tres avantageux :

09/2014 07/2015 02/2016 07/2016 Total
Prix option déterminé 17,22 € 22,87 € 26,82 € 28,58 €
Cours actuel de 40,00 € 40,00 € 40,00 € 40,00 €
I'action Worldline
Nombre d’options 1527 220 1558 500 196 000 45 000 3326720
consenties
Nb bénéficiaires 92 138 52 2
Valeur des options 26298728€ 35642895€ 5256720€ 1286100€ 68484443¢€
pour Worldline
Gain potentiel par 378 153 € 193 457 € 49 678 € 256 950 €
bénéficiaires
Gain potentiel total 34790072€ 26697105€ 2583280€ 513900¢€ 64 584 357 €

10 Rapport 2016 de I'expert-comptable auprés du CE Worldline
11 Document de référence 2016 Worldline
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Explications : En septembre 2014, 1 527 220 options d’achat ont été consenties au profit de 92
bénéficiaires. Le prix des options fut fixé a 17,22€, soit un colt de plus de 26 millions d’euros
pour Worldline. Imaginons le meilleur scénario pour les bénéficiaires : les objectifs de
performance sont atteints et I'ensemble des options sont empochées en 2017. Les bénéficiaires
ont alors la possibilité d’acheter des actions Worldline au prix de 17,22€ alors que le cours de
I’action est bien supérieur (40€ actuellement). En achetant puis en revendant immédiatement,
le gain moyen par bénéficiaire serait alors de 378 153€ pour un pactole total de 34,8M<€ !

Ces gains font tourner la téte alors que le colt pour Worldline laisse songeur ...

» Actions de performance
La distribution d’action de performance est une autre mécanique visant a récompenser et a
fidéliser les hauts dirigeants de Worldline. Plus simple que les options d’achat, il suffit
d’atteindre ses objectifs pour empocher des actions de notre société.

25/07/2016 25/07/2016 Total

Détails du Plan France International

Nombre de bénéficiaires 67 62 129

Nombre d’actions consenties 263 650 152 964 416 614
Date d’acquisition définitive 25/07/2018 25/07/2019

Date de disponibilité 25/07/2019 25/07/2019

Cours actuel de I'action Worldline 40,00 € 40,00 €

Gain potentiel au cours actuel 10546 000€ 3518172¢€ 14 064 172 €

Focus sur 'année 2016

La encore les montants font réver ! Il est toujours possible que la situation économique de
Worldline se retourne et que sa performance ne soit pas au rendez-vous, les actions pourraient
ne pas étre distribuées. En revanche il est siir que nous ne jouons pas au méme jeu que |'élite
de Worldline. D’'un c6té la tres grande majorité des salariés se débattent pour une PIVA de
1600€, de l'autre 129 personnes tentent de décrocher une cagnotte de plus de 14M&€, soit
environ 109 000€ par personne.

% Actions gratuites
A nos options d’achats et actions de performance s’ajoutent des actions gratuites. La rien a faire
de particulier, c’est juste un petit cadeau qui tombe de temps en temps. Le dernier plan de
distribution remonte au 25 juillet 2017 qui a permis de distribuer 362 250 actions. A cette date
le cours de l'action avoisinait 27€ soit un gain potentiel pour les bénéficiaires d’environ 10
millions d’euros.

» Dividendes

Bien qu’aucun dividende n’ait été distribué en 2015 et en 2016, I'objectif de la Direction est « de
distribuer des dividendes a hauteur d’environ 25% de son résultat net consolidé, dans la mesure
ou cela est compatible avec la mise en ceuvre de la politique de croissance externe du Groupe ».

Pour rappel notre résultat net en 2016 était de 144ME€, ce qui aurait déclenché une distribution
de dividendes a hauteur de 36 ME.
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Rémunération & Augmentation

Comment nos rémunérations évoluent-elles au fil du temps ? Quels sont les éléments que retient
notre organisation pour augmenter nos salaires d’embauche ? Quelle est la politique salariale de
Worldline ? Qu’est-ce qui compte pour augmenter la rémunération d’un salarié ou d’'une équipe ?

Plusieurs éléments de réponses a travers des extraits d’entretiens que nous avons réalisés avec
des salariés de Worldline®? :

m « Si je regarde mon salaire sur Lyon, je dis bien sur Lyon parce que sur Paris c’est
encore différent... je devrais avoir facile un tiers, 30 % d’augmentation, je devrais

avoir 30 %, je vaux 30 % plus cher sur le marché »

« Cela n’évolue pas forcément des masses, si tu veux évoluer, en fait tu te rends
compte tres vite que si tu veux évoluer financierement il faut changer de société,
il ne faut pas rester chez ATOS. »

« Moi je suis rentrée avec un salaire top niveau, entre guillemet, comme je venais
de I'INSA. Puis apres, le contexte de travail, peut étre aussi ma maniere de mener
ma carriere dans I'entreprise, mon salaire apres finalement il a commencé au top
niveau puis il a gelé. Je pense aussi que pour avoir des primes, pour avoir un
salaire qui augmente, des augmentations, la concurrence elle est importante. »

« De toute facon le rapport salaire/efforts sera toujours completement bidon.
Exemples :
- On sait tres bien qu’un salarié volontaire et doué est parfois 5 fois ou 10 fois
plus rentable pour Worldline qu’un salarié pas motivé... qui sera payé pas
tellement différemment (10% ou 20% d’écart). J'ai entendu un N+5 le dire !!
- Jai vu certains managers s’investir jusqu’a en tomber malades, méme en
dépression, ou bien jusqu’a impacter fortement leur vie de famille, alors que je
savais que leur rému n’était pas si différente de la mienne (+15% peut-étre). Ces
efforts n’en valent pas la peine.
- Certains métiers (commerciaux...) sont bien mieux payés, a études égales et
a efforts égaux, que le mien. Bref, c’est n’imp. »

« Je suis satisfait de la rémunération dans I'absolu, je gagne assez d’argent pour
vivre et cela me convient trés bien. Par contre je ne suis pas du tout satisfait de son
évolution, dans le sens ou cela fait sept années que j’y bosse et je gagne a peine plus
qu’il y a sept années. [...] Je ne suis pas satisfait de son évolution. Pour l'instant je
suis encore satisfait du montant. »

12 Nous avons principalement rencontré des cadres, ce qui induit un biais dans les réponses
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« C’est presque une blague maintenant, finalement tant que je n’ai pas vraiment
besoin d’avoir plus d’argent que ¢a pour vivre pour une raison X ou Y cela ne me
géne pas plus que cela mais c’est vrai que c’est tout le temps... c’est frustrant de
voir a quel point on est obligé de faire des pieds et des mains pour qu’une personne
soit augmentée »

Les salariés interrogés semblent démunis pour comprendre la mécanique d’augmentation chez
Worldline.

Certains comparent leurs rémunérations a celle du marché, d’autres estiment que I'ancienneté
devrait étre prise en compte dans le cadre de la politique salariale, on évoque l'investissement et
la qualité du travail mais sans vraiment y croire. Finalement, plusieurs se résignent a penser que
la meilleure maniére d’augmenter sa rémunération s’obtiendra en jouant des coudes ou en
démissionnant. Rien de trés folichon ...

Alors qu’ils aimeraient pouvoir s’appuyer sur une grille rationnelle pour pouvoir déterminer leurs
augmentations (Ancienneté, marché, qualité, investissement, etc.), nombreux sont ceux qui
préféerent s’abandonner aux aléas d’une politique extravagante :

/« Pour finir, personnellement je n’attends aucune augmentation, méme si bien sdr
je préfere quand j’en ai une. Pourquoi ? Car mon expérience prouve que c’est
aléatoire. J'ai déja eu de bonnes augmentes que je n’estimais pas mériter plus que
ca, mal justifiées par mon manager, et des augmentes a O justifiées n’importe
comment par mon manager. On connait tous des collégues dont le travail a été mal
estimé (dans un sens ou dans I'autre) au moment des augmentes ou de la Piva. Ou
bien qui ont été mal défendus par leur manager en « people review », méme s’ils
étaient bien vus par celui-ci. »

N J

Cette situation souléve de nombreuses Interrogations...

Ne devrions-nous pas opposer a cette politique de rémunération incohérente une solution
partagée et transparente pour tous ?

Quels devraient étre les criteres objectifs pour attribuer une rémunération a un salarié ?
Alors que nos équipes sont au cceur de nos réussites, est-il normal que les augmentations
s'appuient aujourd’hui sur des criteres individuels uniquement? Que faire de
I’ancienneté ? Du marché ? De I'effort et de I'investissement individuel ?
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Conclusion

A la lumiere de ces nombreux chiffres, commentaires et analyses, apparait assez nettement le
caractere inégalitaire, voire arbitraire de notre politique salariale. Notre analyse ne nous permet
pas toujours de comprendre pourquoi untel gagne autant, a touché telle augmentation, joue pour
une prime d’un tel montant, etc.

A la question « Que rémunere-t-on chez Worldline ? », on ne sait toujours pas trop quoi dire.

Quelle pourrait étre la raison qui pousse la Direction a ne pas introduire plus de « justice » dans
sa politique salariale ? Pourquoi en effet se contenter d’un systeme bancal qui laisse derriere lui
tant de mécontents ? Un systéme plus transparent et plus égalitaire ne serait-il pas plus vertueux

pour les salariés mais aussi pour les réussites de Worldline ?

Un salarié interrogé nous apporte un élément de réponse :

f
« Depuis mon entrée dans la boite, Worldline a eu globalement une politique
d’augmentations faibles et d’embauche uniquement de jeunes diplémés (aux

salaires faibles), ce qui pousse lesdits jeunes dipl6més a ne pas rester longtemps.
Worldline pratique la « juniorisation ». Mr Grapinet a méme dit un jour devant
quelques centaines de salariés lyonnais « il faut considérer Worldline comme une
bonne ligne sur votre CV, une entreprise ot on reste 3 ou 5 ans »

-

Quel est le rapport avec notre politique salariale ?

Hypotheése : Il semble que la Direction cherche constamment un équilibre entre sa rentabilité, nos
rémunérations et sa capacité a décrocher des contrats. Sa recette dose subtilement des salariés
juniors et « seniors », de stagiaires, d’apprentis et d’offshore. Et aujourd’hui cela fonctionne ! La
qualité de nos projets est suffisante pour gagner des contrats et satisfaire plus ou moins nos
clients, notre masse salariale est sous controle et notre profitabilité touche des sommets. La
Direction n’a donc aucun intérét a doser autrement la recette de son succes. Au fil du temps nous
devenons meilleurs, nous acquérons des nouvelles compétences, mais malheureusement cela
n‘est pas nécessaire. Ce surplus de compétences et de connaissances profite évidement a
I’économie de notre entreprise, mais Worldline peut s’en passer. Le départ d’un salarié tres
compétent sous-payé sera immédiatement remplacé par un junior, un offshore ou un apprenti,
sans que cela ait un impact significatif sur nos projets et I’équilibre de Worldline. Reste a savoir
maintenant si cette solution est vraiment viable dans le temps ...

Cette analyse semble pertinente pour comprendre I'un des ressorts de la politique salariale chez

Worldline : Introduire plus de justice salariale entrainerait inévitablement une augmentation de
la masse salariale. Justice et profitabilité s’opposeraient selon la Direction.
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Une politique salariale juste et transparente ne consoliderait-elle pas notre collectif en renforcant
nos liens de solidarité horizontaux (entre collegues) et verticaux (avec nos chefs). La valorisation
de I'expérience assurerait notre montée en compétence collective et nous permettrait d’étre
mieux armés pour gagner nos prochains combats.

La situation actuelle n’est donc pas satisfaisante, elle nuit aux salariés et a I’économie de notre
entreprise. L'innovation de Worldline doit étre également sociale : Construisons ensemble une
mécanique rationnelle, transparente et juste pour nous rémunérer. Tel devrait étre notre objectif
commun avec la Direction.

Quelle pourrait étre la politique salariale de demain chez Worldline ? Comment récompenser les
efforts, I'expérience, la compétence, les responsabilités ? Comment trouver un équilibre juste et
pérenne ?

Des Souris et des Ogres — numéro 1 —automne 2017 11



— DES SOURIS—E)— DES OGRES —

TO & BU
Je t’aime moli non plus !

Notre dossier sur la TO est toujours en cours de production...

Vous souhaitez participer a la rédaction de ce prochain numéro ou apporter votre témoignage,
n’hésitez pas a nous contacter

Pa rte n a i re DE VOTRE VIE PROFESSIONNELLE ,#L

Florent JONERY - Délégué Syndical Central - 06 01 99 50 59 - florent.jonery@worldline.com Syndieat

Christian PALCOWSKI - Délegué Syndical - 06 60 94 87 03 - christian.palcowski@worldline.com CFTC
La Vie a Défendre




