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Pourquoi ce guide

L'entretien annuel constitue un moment important dans la relation
entre le salarié et l'entreprise. 
Au-delà de sa présentation officielle, il répond à des objectifs de
gestion des carrières, d'évaluation de la performance et de pilotage
des ressources humaines qu'il est utile de comprendre pour mieux
appréhender cet exercice.

Ce guide a pour objectif de vous apporter un éclairage
complémentaire sur le fonctionnement des évaluations annuelles,
leurs mécanismes et les enjeux qui les sous-tendent. L'ambition n'est
pas de remettre en cause le principe même de l'évaluation, mais de
vous donner les clés pour aborder cet entretien de manière
éclairée et défendre au mieux vos intérêts.

Il ne s'agit pas non plus d'un document opposant salariés et
management. Les pratiques et politiques de l'entreprise s'inscrivent
dans un cadre organisationnel qui dépasse généralement le
périmètre de décision de votre manager direct. Celui-ci reste
souvent votre principal interlocuteur dans le cadre de cet exercice.

Enfin, ce guide n'a pas vocation à susciter du découragement ou de
la défiance. Le travail occupe une place importante dans nos vies et
il est essentiel de préserver l'intérêt et le plaisir que nous pouvons
trouver dans nos activités professionnelles. Mieux comprendre les
attentes de l'entreprise et les règles du jeu de l'évaluation constitue
avant tout un moyen d'aborder l'entretien annuel avec davantage de
sérénité et d'efficacité.
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Comprendre la logique des
augmentations salariales

Dans une ESN, la masse salariale représente l'essentiel des coûts.
Les décisions d'augmentation répondent donc avant tout à une
logique économique : une ESN ne récompense pas une
performance passée. Elle investit lorsqu'elle estime qu'un
salarié pourra générer davantage de valeur dans les années à
venir. 

L'entretien annuel et l'évaluation de la performance ne servent pas
uniquement à apprécier le travail réalisé. Ils constituent également
des outils permettant d'identifier les profils que l'entreprise souhaite
fidéliser : compétences rares, métiers en tension, potentiel
d'évolution ou forte employabilité sur le marché.

Il faut garder à l'esprit que les budgets d'augmentation sont définis
bien avant les entretiens annuels. Les évaluations individuelles
influencent la répartition de ces budgets, mais elles ne créent pas
à elles seules les moyens financiers permettant d'accorder
davantage d'augmentations.

Enfin, de nombreux rapports d’expertise montrent qu'avec le temps,
la rémunération des salariés en poste chez Capgemini évolue
souvent moins rapidement que les rémunérations proposées aux
nouvelles recrues. 

Connaître sa valeur sur le marché reste donc un élément important
pour préparer toute discussion relative à sa rémunération.

L'objectif n'est pas de nier l'importance de la performance
individuelle, mais de rappeler que les décisions salariales
résultent généralement d'un équilibre entre mérite, contraintes
budgétaires, stratégie de fidélisation et situation du marché de
l'emploi. 2



Augmenté ou pas augmenté
Pourquoi ?

Qui est le plus susceptible d'être promu ou augmenté ?

Dans une ESN, la qualité du travail réalisé en mission est souvent
considérée comme un prérequis. Les évolutions de carrière
dépendent également de la visibilité interne et de la contribution au
développement de l'activité : avant-vente, recrutement, animation de
communautés, participation aux appels d'offres ou développement
du réseau professionnel.

En pratique, être performant techniquement  ne suffit souvent pas :
il faut aussi que cette performance soit visible.

Quels facteurs peuvent freiner une augmentation ?

Certains éléments peuvent peser défavorablement dans les
arbitrages :

l'exercice d'un métier dont la demande est en baisse sur le
bassin d'emploi ;
une période d'intercontrat, même lorsqu'elle ne dépend pas
directement du salarié ;
une faible visibilité ou une contribution limitée aux activités
transverses de l'entreprise

Retenez donc : les décisions d'augmentation et de promotion
reposent généralement sur un équilibre entre performance, visibilité,
employabilité et besoins futurs de l'entreprise. 
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Pendant ton entretien

L’entretien annuel ne doit pas se réduire à
un monologue de la part de ton manager.
Il est important que tes demandes,
questions, soient réellement prises en
compte. 
Assure-toi d’avoir la possibilité de  
t’exprimer et que tes propos soient
correctement retranscrits.

Etre écouté2

Si les constats/évaluations réalisés par votre
manager ne vous semblent pas corrects, exprimez
lui factuellement votre désaccord. 
Il est important d’en laisser une trace écrite (dans
l’outil d’évaluation ou par mail) et argumentée
(chiffres, faits, feedback).

Le droit au désaccord3

1

Il est important que le cadre des échanges
soit respecté : 

toujours préférer le présentiel,
pendant le temps de travail,
un rendez-vous doit être planifié
suffisamment en avance,
les attentes en terme de préparation
explicitées,
la présence d’éventuels autres acteurs
(RH, manager) annoncée.

Un cadre respecté

Les points de vigilance
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Parce que tout n’est pas acceptable
Certaines remarques entendues pendant l’entretien peuvent être vagues, subjectives ou
difficiles à objectiver :

« Tu n’es pas assez engagé »

« Tu n’as pas la niaque »

« Tu ne participes pas assez aux afterworks »

« On me dit que… »

Face à ce type de remarque, ne reste pas sur le terrain du ressenti.
 Demande des faits :
« Peux-tu me donner un exemple précis ? Quand ? Dans quelle situation ? Sur quels
éléments mesurables t’appuies-tu ? »

Même vigilance concernant les objectifs : ils doivent être cohérents avec ton rôle, ton
niveau de responsabilité et ton coefficient BETIC. 

Si les attentes correspondent en réalité au niveau supérieur, demande que cette exigence
soit clarifiée et reconnue.

Si l’entretien se passe mal, garde une trace écrite. Après l’échange, fais un compte rendu
factuel : remarques formulées, désaccords, objectifs contestés, demandes restées sans
réponse. 

Cela permet de sortir du face-à-face oral et de disposer d’éléments précis si la situation
doit ensuite être discutée ou contestée.

Le bon réflexe : toujours ramener l’entretien aux faits, aux objectifs et aux éléments
vérifiables.

Parce que tout n’est pas
acceptable
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Objectifs mal définis, exigences qui évoluent en cours de route, multiplication des
actions demandées, prolongation du dispositif, pression qui s’installe
progressivement… 

Un plan censé accompagner peut rapidement placer le salarié dans une
situation difficile.

Et surtout, ce qui sera écrit, accepté, réalisé ou considéré comme non réalisé pourra
compter pour la suite.

Le premier réflexe ne doit donc être ni de paniquer, ni d’accepter immédiatement.
Il faut comprendre pourquoi le PRPA est déclenché, vérifier ce qui vous est
réellement reproché et examiner précisément les objectifs et les moyens qui vous
sont proposés.
Un PRPA se prépare et se suit.
Ne restez surtout pas seul face à ce dispositif.

Un PRPA n’est jamais anodin

Le PRPA : quand l’évaluation
change de dimension
Une note « À renforcer » ou « Insuffisante » peut ne pas rester une simple
appréciation dans un outil. Elle peut conduire au déclenchement d’un PRPA : un
Plan de Retour à la Performance Attendue.
Officiellement, son objectif est simple : identifier les difficultés rencontrées par
le salarié, définir les actions nécessaires et lui permettre de retrouver le niveau
de performance attendu.
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Le PRPA - Attention vigilance

Un Plan de Retour à la Performance Attendue (PRPA)
est un document formel qui établit des objectifs
spécifiques pour corriger des problèmes de
performance d’un salarié
Ce plan détaille les actions nécessaires à prendre par
le salarié pour atteindre les résultats attendus. Il
inclut également un calendrier précis pour évaluer les
progrès.
Contrairement au plan de développement des
compétences qui vise l'amélioration continue des
salariés et qui accompagne leur progression,
le PRPA est une mesure corrective qui intervient
lorsque la performance d’un salarié est jugée
insuffisante.
L’objectif de ce plan d’actions est de soutenir le
salarié dans sa progression et de lui permettre de
maintenir son employabilité.
Art 1.4 de l’accord GEPPMM Capgemini 

Son déclenchement doit être factualisé
Il doit être atteignable et réalisable
Le salarié doit disposer des moyens
nécessaires à sa réalisation (accès aux
outils et aux plateformes,
accompagnement, etc.)
Le plan d’actions doit être limité dans
le temps (3 à 6 mois maximum). S’il
doit être renouvelé, son renouvellement
doit être justifié factuellement
Le plan d’actions décidé au titre de
l’année N ne doit pas impacter les
futures évaluations
Les salariés doivent être
impérativement informés du
déclenchement et avoir la possibilité
d’en échanger avec leur responsable
hiérarchique
Le contenu du plan d’actions doit
répondre à un besoin concret et réel de
l’entreprise en lien avec le profil et le
rôle/métier du salarié.

Les conditions à respecter

Un nombre conséquent d’objectifs ou
formations à réaliser
Un PRPA déclenché ou renouvelé sans
argument
Un plan accompagné d’une pression
excessive
A contrario, aucun suivi du PRPA
Une volonté manifeste de mise en
échec conduisant le salarié à
s’interroger sur son avenir dans
l’entreprise

Ce qui doit vous alerter dans
votre PRPA

Les bons réflexes

Si tu ne comprends pas la raison de ce
plan, ne pas l'accepter dans l'outil
GetSuccess
Signaler, par écrit et de manière
détaillée, son désaccord sur
l’appréciation de son niveau de
performance
Vérifier si les objectifs fixés étaient
clairs, vérifiables et réalisables et s’ils
ont été correctement évalués.
Etre accompagné par un représentant
CFDT Capgemini 13
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