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«Lors de nombreuses négocia-
tions salariales menées en 2026, un
débat de fond a émergé: les
employeurs souhaitaient suppri-
mer ou réduire la part des augmen-
tations salariales générales et miser
davantage sur des adaptations sala-
riales individuelles»: C’est ce que
déplorait en mars dans un commu-
niqué la Société suisse des employés
de commerece, qui couvre notam-
ment les domaines bancaires, des
assurances et du commerce de
détail. Mais du co6té de I'Union
patronale suisse, on conteste fonda-
mentalement ladite tendance.

Des prises de position qui
amenent a se pencher plus globale-
ment sur les mécanismes de ces
différents modeéles de hausses
salariales, et les enjeux qui les
sous-tendent.

Le spectre de l'inflation

A commencer par les observa-
tions de chacun: «L’inflation de
cesderniéres années aamené des
augmentations plut6t générales»,
constate Nicole de Cerjat, juriste
et spécialiste du partenariat social
ala Société suisse des employés de
commerce, qui sexprime pour les
secteurs couverts par 'associa-
tion. «Mais maintenant qu’elle est
plus basse, certains employeurs
semblent davantage vouloir consa-
crer leur budget dédié aux aug-
mentations aux plus méritants ou
pour des postes ot il est important
de présenter un salaire attractif.»

De quoi inquiéter I'association
des employés: «<Une augmentation
générale devrait au moins couvrir
le pouvoir d’achat, soit non seule-
ment le renchérissement, mais
aussi la hausse des primes d’assu-
rance maladie, poursuit Nicole de
Cerjat. Sil'augmentation générale
accordée par I'employeur est
petite par rapport au renchérisse-
ment, cela signifie qu'une partie
des employés maura pas la garan-
tie que son pouvoir d’achat est
maintenu. Sila hausse totale est
plus importante et qu'un surplus
est donné a certaines personnes

1,27

C'est le pourcentage
de hausse moyenne
des salaires convenu
entre les partenaires
sociaux pour 2025.

0,3%

Cette augmentation
salariale est répartie
de la facon suivante:
+0,9% a titre collectif
et +0,4% a titre
individuel.

seulement, le probléme est moins
grave», estime-t-elle.

«Il est trop t6t pour faire le bilan
salarial des négociations 2026 et il
s’agit de conclusions hatives»,
répond Marco Taddei, responsable
romand de'Union patronale suisse.
«L’inflation est aujourd’hui trés
faible, les craintes de hausses sala-
riales insuffisantes sont donc injus-
tifiées. Et beaucoup de conventions
collectives de travail suivent I'indice
national des prix a la consomma-
tion. La marge de manceuvre pour
les hausses individuelles est
moindre.»

Une «combinaison»

Conserver une combinaison des
deux mécanismes en Suisse, collec-
tif et individuel, est optimal pourles
employeurs comme pour les
employés, défend Marco Taddei.

«Elle permet qu’'un employé qui
dépasse les objectifs fixés regoive
davantage. C’est un levier de moti-
vation pour les collaborateurs, et de
performance pour I'entreprise. Pré-
voir uniquement des hausses uni-
formes, ce serait proposer un
salaire égal pour un travail inégal.»

Sur le plus long terme, depuis les
années 1990, «ily amoins d’indexa-
tions automatiques des salaires
dans les conventions collectives de
travail, et donec, dansles faits, moins
d’augmentations collectives», com-
mente Joanna Haupt, qui vient
d’achever une thése de doctorat sur
la question du salaire au
mérite entre 1945 et 1975. Egale-
ment secrétaire politique chez Les
Vert-e-s, elle s'exprime en tant
guhistorienne.

En matiére de répartition entre
collectif et individuel sur ces vingt

derniéres années, quand on se
penche sur les principales conven-
tions collectives de travail, «il est dif-
ficile de dégager une tendance
claire, estime pour sa part Daniel
Oesch, professeur de sociologie a
I’'Université de Lausanne. En
période de pénurie de main-
d’ceuvre, la part collective tend a
étre plus élevée; en période d’excé-
dent, les employeurs préférent les
hausses individuelles.»

Quelques chiffres done, du c6té
des principales conventions collec-
tives de travail (CCT): les parte-
naires sociaux signataires ont
convenu pour 2025 (données 2025
communiquées en octobre de la
méme année) d’une hausse
moyenne des salaires effectifs de
+1,2%, répartie entre +0,9% a titre
collectif et +0,4% a titre individuel.
Avec une prévision de renchérisse-
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ment de 0,2% pour 2025, les salaires
réels devraient progresser de 1%. En
comparaison, pour 2023, les salaires
effectifs ont augmenté de +2,5%,
soit +2,1% a titre collectif et +0,4% a
titre individuel. Avec un renchéris-
sement de +2,2%, 'augmentation
des salaires réels est donc de 0,3%.

«Il faut remettre les évolutions
de ces derniéres années dans le
contexte de l'inflation, recom-
mande Daniel Oesch. En 2022 et
2023, elle a dépassé les 2%, si bien
que dans les secteurs ou les aug-
mentations salariales collectives
sont restées en deca, une partie
des travailleurs a vu son salaire
réel diminuer.»

L’'inflation presque disparue
aujourd’hui pose autrement la
question des augmentations sala-
riales, qui ne visent plus ala com-
penser, souligne de son c6té Alain

Salamin, expert en ressources
humaines et consultant en rému-
nération. Qui rappelle aussi «qu'en
dehors des sociétés couvertes par
des conventions collectives de tra-
vail, dans le privé, la logique, liée
au budget de l'entreprise, est trés
rarement celle d’augmentations
générales. Il s'agit en grande majo-
rité de hausses individuelles sur
la base de critéres traditionnels,
comme la contribution de 'em-
ployé a I'entreprise et/ou le posi-
tionnement comparatif de son
salaire.»

Dans le public, deux pratiques
cohabitent, précise-t-il. «Dans cer-
tains cantons, 'augmentation est
automatique liée a 'ancienneté,
alors que dans d’autres, elle est au
meérite.»

La question
de la transparence

Avec le mécanisme individuel se
pose la question de la transpa-
rence. «Ily a deux catégories, sou-
ligne Nicole de Cerjat. Soit I'em-
ployeur récompense qui bon lui
semble de fagcon opaque, mais
cela peut impliquer du favori-
tisme, soit il communique sur les
critéres de hausse.» Les collabo-
rateurs ont toujours des objectifs,
donc les critéres existent, assure
Marco Taddei.

Au-dela de cesderniéres années,
la question de I'individualisation
des salaires est une récurrence
politique, observe Joanna Haupt.
«Durant les Trente Glorieuses,
nous avons assisté a une explo-
sion des salaires réels, mais aussi
ala persistance de certaines iné-
galités et d’une diffusion de la
thése del'importance de mainte-
nir du salaire au mérite: La
crainte est celle d’'un nivellement
dela société, avec moins d’incita-
tifs pour se former davantage et
des personnes qui ne travaille-
raient plus que moyennement
sans une rémunération a la per-
formance.»

Autant dire que les débats surla
place a accorder a I'un ou l'autre
modéle ne sont pas prés de se
terminer. m



