
B U S I N E S S

Entretien de recrutement /  Parler salaire sans tabou

Intégrer la directive européenne
sur la transparence salariale

dans votre processus de recrutement



Comprendre la transparence salariale

Qu'est-ce que la 

transparence salariale ?

Rendre accessibles, claires et 

comparables les informations 

de rémunération : grilles 

salariales, fourchettes de 

salaire, et critères de 

progression. C'est donner aux 

collaborateurs et candidats les 

clés pour comprendre 

comment leur travail est 

valorisé.

La directive européenne 

2023/970

Ce texte encadre la 

transparence avant et après 

l'embauche. Il impose la 

publication des fourchettes 

salariales, garantit le droit à 

l'information, interdit de 

questionner l'historique salarial 

des candidats, et exige de 

justifier tout écart de 

rémunération.



La triangulaire Égalité – Équité - Attractivité 

Égalité salariale

Absence d'écart injustifié pour un 

travail de valeur égale. 

Même poste, même responsabilité, 

même rémunération : c'est le 

principe de base de la justice 

salariale.

Équité salariale

Différences objectivées et 

justifiables basées sur les 

compétences, le périmètre de 

responsabilité et la performance 

mesurable. L'équité reconnaît les 

spécificités de chaque situation.

Attractivité employeur

Adéquation parfaite entre le 

discours, la politique RH et le vécu 

réel des salariés. 

C'est la cohérence qui crée la 

confiance et attire les meilleurs 

talents.



La transparence à chaque étape du 
recrutement

1 Avant l'entretien

L'offre d'emploi inclut une fourchette salariale cohérente avec la 

valeur du poste et les données du marché. C'est le premier signal de 

transparence envoyé aux candidats.

2 Pendant l'entretien

Le candidat peut demander les critères d'attribution et de 

progression. 

Le manager évite de questionner l'historique salarial et s'appuie sur 

des éléments objectifs pour construire son offre.

3 Après l'entretien

Tout écart proposé doit être justifiable par des critères clairs. Les 

traces écrites (mail, courrier) doivent rester cohérentes avec le 

discours tenu en entretien.



Étre attentif…

Opportunités

o Renforcer la confiance et la 

marque employeur auprès 

des talents

o Attirer des profils plus 

exigeants et qualifiés

o Réduire les malentendus sur 

la rémunération

o Accélérer la mise à jour des 

grilles internes

o Assurer la cohérence entre 

équipes

Points de vigilance

o Improvisation du manager 

créant des incohérences

o Promesses implicites non 

tenues

o Sur-communication : 

technique perçue comme 

défensive

o Décalage entre discours et 

réalité interne



Fixe

Stabilité et 

reconnaissance 

du rôle

Variable
Levier de performance 
avec règles claires

Symbolique
Autonomie, 
flexibilité et visibilité

Le salaire : outil de dialogue, pas de pouvoir (1)

• Timing : ni trop tôt (ne pas réduire le poste à 

un prix), ni trop tard (méfiance). Moment idéal : 

après compréhension réciproque des attentes 

et du périmètre.

• Reformulation : avant de répondre à une 

demande chiffrée, clarifier le sens 

(motivations, repères marché, périmètre) puis 

répondre.

• Alignement RH/manager : le manager doit 

connaître la logique de grille, les marges de 
manœuvre, la structure du variable, les jalons 

d’évolution.

La rémunération n'est pas qu'un chiffre. 
C'est un symbole de reconnaissance, de statut et d'équité perçue.



Le salaire : outil de dialogue, pas de pouvoir (2)

Opportunités Points de vigilance

o Humaniser la discussion; 
installer une relation 
adulte.

o Crédibiliser le manager 
qui maîtrise règles et 
critères.

o Fidéliser dès l’entretien 
(attentes bien posées).

o Jargon non expliqué (package, 
OTE, KPI).

o Variable flou (“~10 %”) ; générateur 
de frustrations.

o Justifications maladroites (“on ne 
peut pas”), non objectivées.

o Projection des repères personnels 
du manager. 

Aborder le salaire comme un outil de dialogue transforme la relation avec le candidat.



Construire un discours cohérent 

Présenter une fourchette

"Le poste est positionné entre XX et 

YY € selon la séniorité et le périmètre 

de responsabilité.”

VS

Valeur du poste : responsabilité, 

complexité, rareté, impact 
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Justifier la proposition

• Position dans la grille interne

• Politique de rémunération (poids 

fixe/variable)

• Perspective d'évolution (revue à 

6-12 mois)
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Adapter le discours selon le profil

• Questionner les attentes

• Adapter, par exemple :

Directeur Financier : vision long terme, 

gouvernance • Directeur Comptable : 

technicité, autonomie • Commercial 

ESN : logique OTE, KPI clairs

1

NE PAS OUBLIER 

Le package global = fixe, variable, primes, avantages, 
intéressement, mutuelle, RTT, flexibilité et formations

OBJECTIFS 

• Renforcer la cohérence du message employeur
• Donner une image de transparence maîtrisée



Gérer les situations sensibles

Candidat hors grille

o Distinguez valeur perçue et valeur 
interne.

o Ouvrez le dialogue sans 
promettre.

o Indiquez le processus de 
réévaluation s'il existe dans votre 
organisation.

Comparaison externe

o Reconnaissez l'évolution des 

pratiques du marché. 

o Expliquez sereinement la 

trajectoire de votre entreprise 

vers plus de clarté et de 

transparence.

Variable flou ou contesté

o Explicitez les critères, la 

temporalité et les calculs. 

o Illustrez par un exemple chiffré 

simple. 

o Vérifiez la traduction OTE pour 

les commerciaux.

Conseil clé : Ne jamais improviser ! 
Appuyez-vous sur les référentiels RH. Si besoin, temporisez proprement (“je vous reviens sur ce point”) et 
documentez chaque échange.



Clôturer avec clarté et professionnalisme

1. Synthétiser les points forts et les motivations du candidat.

La clôture d'un entretien est un 
acte de transparence qui scelle 
la perception de fiabilité de votre 
entreprise. C'est votre dernière 
opportunité de consolider la 
confiance.

2. Reformuler clairement l’attente salariale exprimée.

3. Indiquer précisément le processus : délais, étapes, décideurs.

4. Éviter tout engagement prématuré avant validation RH.

Les étapes d’une bonne clôture 



Ce qu’il faut retenir

La transparence salariale est une 

opportunité : elle renforce la 

confiance, l'attractivité et la 

maturité managériale de votre 

organisation.

Le manager est ambassadeur du 

discours salarial. 

Sa mission : clarté, cohérence et 

alignement parfait avec la direction 

RH.

Parler salaire, c'est parler 

reconnaissance. Le chiffre 

compte, mais le symbole aussi : 

statut, équité, projection.

Mieux vaut une réponse différée et professionnelle qu'une 

promesse imprudente qui créera frustration et méfiance.

La transparence continue après l'embauche : suivez les 

attentes exprimées au recrutement et assurez la 

cohérence interne.
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Parler salaires sans tabou
C’est installer une relation adulte, responsable et durable avec vos candidats et collaborateurs.


