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Résultats de l’enquête de l’Observatoire Cegos

Climat et relations sociales
dans les entreprises

13 novembre 2008
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Méthodologie

Enquête menée en septembre / octobre 2008

Echantillons : 
- 166 DRH d’entreprises représentant les différents secteurs d’activité
- un échantillon national représentatif de 2 000 salariés interrogés sur le 
climat social de leur entreprise.

Métallurgie (Automobile, Aéronautique 
…) 7%

Energie, Chimie 5%
Autres industries (biens 
intermédiaires,..) 4%

Technologie (télécom, informatique, 
électronique…) 9%

Construction (BTP…) 5%
Transport 5%
Banques et assurances 10%
Commerce (négoce, distribution,…) 9%
Services aux entreprises 9%
Santé social 15%
Autres 22%

Secteur d'activité
Ouvrier 4%
Employés 36%
Technicien, 17%
Agents de Maitrise 13%
Cadres 25%
Cadres dirigeants 5%

Statut
Détail de l’échantillon salariés
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Climat social 

1) Des salariés satisfaits
de l’organisation de leur travail
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Des salariés plutôt motivés 

Ils sont plutôt motivés par leur travail actuel (à 61%)
Leur rôle dans la stratégie globale de l’entreprise reste plus flou

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

10% 6%13%Je perçois clairement en quoi je contribue 
à la réalisation de la stratégie 42% 29%

10%

11%

8%

4%

6%

6%

6%

2%

5%4%

Je suis satisfait des responsabilités qu’on me confie

Je suis motivé par mon travail actuel

Mes activités sont variées et intéressantes

Mon manager me fait confiance

Je suis très impliqué dans mon travail

18%

19%

21%

26%

35%

42%

42%

45%

46%

44%

23%

22%

20%

19%

15%
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Une organisation du temps de travail jugée 
satisfaisante

Les salariés sont satisfaits de l’organisation actuelle du 
temps de travail

Près des 2/3 des salariés déclarent arriver à concilier vie 
professionnelle et vie personnelle

18%

21%

22%

28%

40%

42%

50%

43%

22%

24%

20%

18%

13%

9%

6%

8%

7%

3%

2%

4%

Je parviens à aménager mon temps de travail
selon ma charge de travail

J’arrive à concilier vie professionnelle et ma vie personnelle

J’arrive à tenir les délais qui me sont impartis

L'organisation de mes horaires me convient

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord
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Climat social

2) Des salariés stressés 
et sceptiques vis-à-vis de leur entreprise
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Un univers vécu comme stressant

33% 27% 15% 7%18%Je subis un stress régulier dans mon travail

Plus d’1 salarié sur 2 subit régulièrement le stress au travail

Femmes et cadres sont les plus touchés par le stress

19%

31%

34%

29%

26%

16%

16%

7%

6%

17%Hommes

Femmes

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

21%

35%

40%

29%

31%

25%

23%

31%

27%

15%

12%

18%

17%

6%

5%

6%

8%

16%

19%

17%

Dirigeants

Cadres

ETAM

Ouvriers Employés
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Des salariés à la fois fiers et méfiants 
vis-à-vis de leur entreprise

La confiance des salariés dans leur entreprise et dans l’encadrement est 
toute relative. A peine plus d’1 salarié sur 2 affiche sa confiance.
Moins d’1 salarié sur 3 considère que sa Direction s’intéresse au climat 
interne de l’entreprise
Ouvriers et employés sont les plus critiques

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

24% 34% 21% 16%7%La Direction Générale de mon entreprise est attentive 
au climat social dans l’entreprise

15% 36% 27% 10% 12%J’ai confiance dans mon manager

38% 29% 10% 9%14%J’ai confiance dans l’avenir de mon entreprise

41% 30% 7% 5%16%Je suis fier de travailler dans mon entreprise
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Des perceptions inégales quant à
l’efficacité des politiques RH

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Meilleure visibilité sur la politique de rémunération qu’en 2007 mais 
toujours beaucoup d’insatisfactions
Les efforts en matière de formation sont moins bien perçus qu’en 
2007
L’utilité formation/poste de travail est en recul par rapport à 2007

42% 27% 9% 8%13%Les formations que j’ai suivies m’ont été utiles dans mon travail

13% 36% 26% 15% 10%Mon entreprise fait des efforts importants en matière de formation

8% 33% 30% 18% 11%
Le système de rémunération globale de mon entreprise 

est satisfaisant 

7% 28% 27% 23% 15%
J’ai le sentiment de percevoir un salaire au moins équivalent 

à ce que je pourrai gagner ailleurs au même poste

35% 25% 20% 9%11%Les règles en matière de rémunération variable 
sont claires et compréhensibles
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Des entreprises qui offrent trop peu de 
perspectives d’évolution

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Des salariés qui souhaitent évoluer mais qui manquent de 
perspectives
Près des 2/3 estiment que les évolutions métiers sont insuffisamment 
accompagnées de formations efficaces

6% 21% 32% 21% 20%Mon entreprise offre des perspectives d’évolution intéressantes

8% 27% 33% 19% 13%Les évolutions métiers sont accompagnées 
de formations efficaces

20% 37% 23% 10% 10%Je suis prêt à changer de métier pour assurer 
mon évolution au sein de l’entreprise
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Des entreprises jugées trop cloisonnées

26% 39% 19% 11%4%Les différentes Directions travaillent en bonne complémentarité
au sein de l’entreprise

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Un salarié sur deux considère que la coopération est favorisée 
Mais moins d’1/3 des salariés pensent que les différentes directions 
de l’entreprise travaillent en bonne complémentarité

12% 38% 27% 12% 11%Mon manager favorise la coopération et le travail inter services
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Climat social

3) Un management intermédiaire 
dépassé par l ’ampleur de la tâche
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Des collaborateurs en manque de 
reconnaissance et d’équité

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Les salariés considèrent que leurs idées sont insuffisamment prises 
en compte et relayées par leur manager

Ils souffrent d’un manque de reconnaissance individuel et d’équité

L’entretien annuel n’est pas réellement perçu comme un moment 
privilégié de dialogue avec le manager

10%

13%

34%

38%

31%

30%

13%

11%

13%

8%

Mon manager relaie les remarques, questions, suggestions 
de son équipe auprès de la hiérarchie

Mes idées sont prises en compte

12% 33% 28% 14% 13%Je me sens reconnu dans mon travail

13%12%25%15% 34%L’entretien annuel est l’occasion d’avoir 
un dialogue constructif avec mon manager

33% 27% 15% 14%12%Mon manager est équitable avec les membres de son équipe
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Un management qui agit peu pour 
développer les compétences

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Un acteur à impliquer et à former lors du déploiement de politique 
GPEC

6% 23% 37% 20% 14%Les formations que j’ai suivies sont bien valorisées

10% 33% 25% 16% 16%Mes compétences sont régulièrement évaluées

12% 26% 33% 14% 15%Mon manager m’aide à progresser 
et favorise mon évolution professionnelle
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Un management qui peine à donner du sens 
et à échanger avec ses équipes

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Le manager  a du mal à faire le lien entre la stratégie de l’entreprise et 
celle de son équipe : 

Il ne favorise pas les échanges 

Manque de soutien et d’écoute de la part des managers

36% 29% 11% 10%14%Je me sens soutenu par mon manager

32% 34% 16% 9%9%Les échanges sont encouragés dans notre entreprise

9% 29% 30% 19% 13%Mon manager me donne un retour régulier sur mes résultats 
et mon travail

9% 32% 31% 15% 13%Mon manager fait le lien entre la stratégie de l’entreprise 
et celle de notre service

12% 36% 27% 13% 12%Je me sens écouté par mon manager
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En conséquence : des salariés plutôt passifs 
qui tendent à se désengager

19% 71%10%Vous prenez contact avec des chasseurs de tête,
actualisez votre CV

13% 34% 53%Vous faites appel aux représentants du personnel

30% 55%15%Vous prenez quelques jours pour vous reposer et prendre du recul

37% 32%31%
Vous poursuivez votre activité en levant le pied 

en termes de rythme et d’intensité

36% 48% 16%Vous poursuivez votre activité sans relâcher votre énergie

56% 27% 17%Vous enclenchez une discussion franche avec votre manager

1ère position 2ème position 3ème position

Lorsque vous vous sentez insatisfait, quelle attitude avez-vous tendance à adopter ?

En cas d’insatisfaction, les salariés choisissent majoritairement le 
dialogue avec leur manager plutôt que de faire appel aux 
représentants du personnel.
Près d’un tiers des salariés préfère « lever le pied » plutôt qu’agir
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Relations sociales 

1) Des relations qui s’améliorent 
entre DRH et représentants du personnel
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Des relations sociales jugées de plus en plus 
constructives…

Comment qualifiez-vous les relations sociales 
dans votre organisation ?

3%

34%

59%

5%

4%

26%

65%

5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Pas du tout constructives

Peu constructives

Constructives

Très constructives

2008

2007

En tant que DRH, vos relations avec les représentants du 
personnel ces 2 dernières années se sont-elles

12%

48%

40%

20%

41%

39%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Détériorées

Stabilisées

Améliorées

2007

2008

Les relations entre DRH et représentants du personnel semblent en 
voie de stabilisation, voire même d’amélioration par rapport à l’an 
passé
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… mais des DRH qui doutent de la crédibilité
des représentants du personnel

Les représentants sont-ils crédibles au sein de l’entreprise ? 

8% 28% 52% 10% 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Seul 1 DRH sur 3 considère les partenaires sociaux comme crédibles
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Le dialogue social animé par les 
représentants du personnel… et les managers

Les DRH constatent que 
le dialogue social passe 
davantage par les 
instances (questions 
posées) et les affichages 
au détriment des tracts

Dans votre entreprise au cours des 2 
dernières années, vous avez observé que

20%

14%

37%

56%

48%

51%

23%

38%

12%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Les Affichages sont en

Les Questions posées en

Les Tracts sont en

Diminution Stabilité Progression

Le Dialogue Social passe par

4%

48%

57%

64%

71%

40%

30%

25%

10%

6%

4%

32%

14% 82%

12%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Autre

Les salariés en direct

Les correspondants RH

Les managers relais d’information

Les représentants du personnel

Acteur majeur Acteur secondaire Acteur tertiaire
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La négociation sociale : des projets qui 
aboutissent

Dans votre entreprise, vous avez ouvert 
des accords collectifs sur

68%

69%

72%

81%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

La prévoyance

L’intéressement

Les salaires

Le temps de
travail

La négociation sur l’insertion des travailleurs handicapés n’arrive qu’à 32 % 
alors qu’il s’agit d’une obligation
Les accords ayant le plus facilement abouti portent sur des thèmes quasi 
incontournables afin d’anticiper les risques, fiscaux et sociaux notamment.
86% des accords signés étaient majoritaires

Dans votre entreprise, les accords collectifs ont 
abouti à hauteur de ...

70%

86%

89%

95%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Le perco

Le plan
d’épargne
entreprise

La prévoyance

L’intéressement
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Relations sociales 

2) Les réclamations individuelles 
continuent de gagner du terrain 
sur les réclamations collectives
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Des réclamations individuelles en 
progression au détriment du collectif

Ces réclamations sont

41%

59%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Majoritairement
collectives

Majoritairement
individuelles

Les réclamations 
individuelles sont 
majoritaires et en 
progression
Les réclamations 
individuelles sont plutôt 
en diminution (21%) dans 
les PME de moins de 200 
salariés et en progression 
(50%) dans les grands 
groupes
C’est dans le secteur 
commerce/distribution 
que les réclamations 
individuelles progressent 
le plus (58%)

Les réclamations individuelles 
au cours des deux dernières années sont :

35% 50% 15%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

en progression en stabilité en diminution
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Des conflits individuels gérés par le 
manager, avec l’arbitrage des RH

Les conflits individuels sont traités 
par le manager de l’équipe

17% 39% 30% 14% 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tout à fait d’accord Plutôt d’accord Avis partagé Pas tellement d’accord Pas du tout d’accord

Qui joue le rôle de conciliateur ?

2%

2%
4%

92%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Autre

Médiateur externe

Manager

Cadre RHLe manager est le relais 
privilégié afin de régler les 
conflits individuels, avec 
l’arbitrage des RH
Les représentants du personnel 
sont rarement mis au courant
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Conflits individuels et conflits collectifs : 
mêmes combats !

Les réclamations et/ou conflits individuels portent sur

24%

10%

12%

9%

54%

22%

13%

21%

20%

15%

6%

15%

10%

14%

10%

2%

17%

16%

18%

7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Les changements (organisation, manager,
règles, processus)

Les conditions de travail

Les primes

Les relations avec sa hiérarchie

Le salaire 85%

60%

60%

55%

54%

Les réclamations et/ou conflits collectifs portent sur

11%

12%

11%

51%

14%

14%

29%

15%

9%

12%

4%

3%

20%

18%

13%

18%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Les conditions de travail

Les changements (organisation, méthodes de
travail, règles, processus…)

Les primes

Le salaire

1-er 2-ème 3-ème Rangs suivants

87%

57%

54%

56%

Conflits individuels et collectifs 
portent globalement sur les mêmes 
thèmes
On note tout de même que les 
relations avec le management
relèvent de problèmes individuels
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Des réclamations qui donnent naissance à
de nouvelles formes de contestation…

Les réclamations collectives ont débouché sur

1%
2%
3%
4%

10%
16%
19%

23%
27%

40%
48%

99%
98%
97%
96%

90%
84%
81%

77%
73%

60%
52%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Atteinte à l’outil de travail
Fermeture de l’établissement

Grève tournante
Occupation des locaux

Elargissement à d’autres établissements
Alerte médiatique

Débrayage

Dérives en termes de comportements (non respect des
règles du jeu…)

Grève
Absentéisme maladie

Diminution d’implication et d’initiative au travail

Oui Non

Les réclamations non résolues débouchent principalement sur de la 
démotivation et de l’absentéisme… grèves et débrayages n’apparaissent 
qu’en seconde option.
Selon les DRH, le phénomène de l’absentéisme s’accroît (63%), tout comme 
les dérives de comportements (53%) et la baisse d’implication (51%)

A noter par ailleurs que 54% des DRH interrogés pensent que l’environnement extérieur
influe sur le développement des conflits collectifs
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La majorité des DRH ne semble pas anticiper 
ni prévenir les conflits

Vous avez mis en place un système de conciliation 
en cas de conflit collectif

68%32%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Oui Non

Vous avez mis en place un ensemble d’actions 
visant à prévenir le conflit collectif

52% 3%46%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Oui Non Ne sais pas

Dans le cadre du dialogue social, avez-vous déjà 
mis en place une étude climat social ?

66% 1%33%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Oui Non Ne sais pas

La prévention des conflits collectifs ne semble pas être une priorité
pour les DRH

Le nombre de conflits individuels est un indicateur 
suivi par les RH

66%34%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Oui Non

La montée des conflits individuels n’est pas réellement « sous 
contrôle »…
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Ce que nous retenons…
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Principaux enseignements de l’enquête

Les salariés sont satisfaits de leur environnement direct de travail, mais leur 
confiance envers l’entreprise et ses managers est entamée.
En manque de reconnaissance et d’équité,

Ils jugent le management insuffisamment présent et peu acteur en matière de 
développement des compétences
Ils jugent l’entreprise « statique » et cloisonnée, offrant peu d’évolutions de 
carrière, ne favorisant pas assez la coopération

Leurs insatisfactions donnent lieu à une « résistance passive » et à un 
certain désengagement.
=> Ce qui peut présenter un risque pour la compétitivité et l’innovation. 

Une majorité de DRH n’anticipe et ne prévient pas les risques liés à ces 
évolutions.

Les représentants du personnel ont du mal à trouver leur place dans cette 
nouvelle forme de conflictualité et ont peut-être un nouveau rôle à inventer.
Cette mouvance s’inscrit dans un paysage syndical en pleine recomposition.


