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Intervention de Jean-Luc VERGNE

On ne peut pas nier un manque de spontanéité pouggocier sur certains sujets.

Il est certainement nécessaire de booster la netimeipar une mesure quelle qu’elle soit, car
tres souvent il ne se passe rien sans que ledésislintervienne, ailleurs, a tout le moins que
dans les grands groupes.

A titre d’exemple, combien d’entreprises ont engegé négociations sur le stress dés la
signature le 8 octobre 2004 de l'accord européenlsustress au travail ? La plupart des
entreprises ont attendu '’ANI du 2 juillet 2008sertout son extension par arrété du 23 avril
2009 voire méme l'intervention du ministre du trihva

Il ressort des bilans et rapports sur la négociatillective en 2009 établis par la DGT que
de nombreux accords d’entreprise ont été conclus @e 28 000 accords collectifs ou textes
assimilés, soit une progression de 3,8% par ragpteannée précédente). Mais force est de
constater que la plupart porte sur des themesgteciaion obligatoire.

Pour inciter voire obliger les entreprises a négocle législateur a imaginé différents
dispositifs dont I'efficacité semble tres variable.

1) Des obligations Iégales assorties de mesures tibefficacité peut étre variable :
A) L’incitation :

On peut citer les négociations relatives aux accdedparticipation ou d’intéressement que le
législateur encourage via des régimes sociausediix avantageux.

Un tel dispositif est bien évidemment attractif pdentreprise. Mais on remarque qu’'a
'occasion de chaque nouvelle LFSS, le législatelgéve le taux du forfait social (LFSS
2009 : 2%, LFSS 2010 : 4%, LFSS 2011 : 6%). Cetteldnce est aussi vraie dans le cadre
d’autres mesures.

Faut-il en conclure que le législateur a décidéamonner peu a peu ces mesures incitatives,
pourtant intéressantes pour les entreprises (mémeertaines demeurent souvent trop
complexes), au profit de mesures toujours plusctibess ?

Certains ont méme qualifié 'année 2010 d’annébaton pour les entreprises.

B) Les sanctions

» Des sanctions pénales
Cf. les articles L. 2243-1 et L. 2243-2 du Codédrdwail.

La crainte du gendarme a toujours été efficaces@e donc probablement les mesures les
plus efficaces. Elles peuvent toucher toutes légpnses.
Mais elles contribuent certainement a durcir lésti@ns sociales.



Séminaire « Politiques de I'emploi — Interactiors’dconomique et du juridique »
Vendredi 21 janvier 2011

» Des sanctions financieres
Ce type de sanction semble se multiplier.
= Négociation sur les salaires :

Depuis 2009, I'entreprise qui ne respecte pas btigation de négocier annuellement sur
les salaires est sanctionnée par une réductionOéte des allégements des cotisations
sociales patronales (art L241-13 VIl et L 131-442 abde de la sécurité sociale). Le
montant des allegements est totalement supprirsguerl'employeur ne remplit pas cette
obligation pour la 3e année consécutive.

= Négociation sur les seniors :

L’absence de négociation ou de mise en place dam gGactions entraine une sanction
pécuniaire de 1% de la masse salariale. Le resjfgetobligation est constaté des qu'il
existe un document (plan ou accord). En conséquéesenégociations ont souvent été
meneées au pas de charge, dans le seul objectifapper a la pénalité.

= Neégociation sur I'égalité professionnelle :

La loi portant réforme des retraites du 9 novend&0 prévoit que les entreprises non
couvertes par un accord ou a défaut par un plastidraau £ janvier 2012 devront payer
une pénalité fixée au maximum a 1% de la masseaealédont les modalités de fixation
peuvent sembler encore peu claires a ce jour).

= Négociation sur la pénibilité:

Les entreprises concernées par cette questiom, auiont pas conclu un accord ou mis en
place un plan d’action adJjanvier 2012, encourent la aussi une pénalitévédprite a
1% des rémunérations versées aux salariés durgmériade ou elles ne seraient pas
couvertes par un accord ou un plan d’action.

Au milieu de toutes ces contraintes, les entreprasgont bien du mal a s’y retrouver !

» La sanction d'image : la pratique du « name and skme »

Par une déclaration en octobre 2009, Monsieur Bangnistre du travail, avait annoncé la
mise en ligne sur le site du ministere d’'une liskessant les entreprises de plus de 1000
salariés suivant le degré d’avancement de leur phnstress, sur le principe américain du
« Name and Shame ». Les entreprises s’étaient\aiasicontraintes de négocier sur le stress.

En pratique, seules les tres grandes entreprisegepese sentir réellement concernées par
une telle mesure. Le retrait de ce classementjrgeas des sa publication, démontre bien que
le message a été mal percu et mal compris pantespeises et le public, alors méme que ce
sujet est essentiel.

Y avait-il un intérét a pointer du doigt les mawsvéieves ? Pourquoi ne pas avoir simplement
mis en avant, valorisé, les entreprises qui s'dtagenparées de ce sujet, voire diffuser les
bonnes pratiques ?
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Peu a peu les entreprises ne sont plus récompensdessées pour leur engagement. En
revanche, si elles n'agissent pas comme I'imposédeslateur, elles sont de plus en plus
lourdement sanctionnées !

Toutefois, méme si on peut porter des appréciatiifiérentes, voire négatives, sur ces

mesures, elles présentent toutes l'intérét d’amdesrentreprises a la négociation, au
dialogue. Or, la négociation a une vertu en sommai elle n’aboutit pas a un acte juridique.

[/ Une négociation contrainte aboutit-elle & une Bgociation « vertueuse » ?

Dans certains cas, une négociation contrainte gleotitir a une négociation « vertueuse ».
Cela sera en général le cas dans les entreprised'gjlleurs, n'auraient pas eu besoin de
mesures incitatives ou coercitives pour négocieaan®dles autres entreprises, les choses
peuvent étre différentes.

A/ Une négociation non spontanée souvent moins adap

1) Une négociationa minima
Les négociateurs risquent de dérouler des regledieau de se saisir d’'un objectif
d’optimisation de I'emploi aux plans qualitatif @antitatif. Une négociation contrainte peut
méme aboutir a une négociation sans grand sens,l'avons parfois vu dans des entreprises

aux effectifs trés jeunes, lors des accords seniors

2) L’obligation tue la vraie négociation (celle quicorrespond parfois aux besoins
spécifiques de I'entreprise)

L'obligation de négocier selon un rythme détermpse le législateur peut aboutir a une
périodicité de rendez-vous entre les partenairemsw qui ne correspond pas au rythme de
I'entreprise, a ses besoins. Le rendez-vous NAQimstparfaite illustration de ce manque de
souplesse, imposeé aux entreprises.

De méme, le nombre de sujets que les négociateirsrd obligatoirement traiter dans une
année ne laisse plus de temps pour la négociabtos, Iqui demeure pourtant essentielle,
guand on se rappelle qu’elle peut porter sur [|emgt la formation.

3) Elle risque d’engendrer un certain fatalisme

L’accroissement du nombre des obligations portkieles germes de son inapplicatignnul
n’est censé ignorer la loi » devenant surréaliste.

B) Y aurait-il d’autres moyens pour encourager leentreprises a la négociation ?

Quelques pistes de réflexion méritent d’étre sckdsy
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1) «Plus de seécurité » pour les entreprises par paort aux accords qu’elles
négocient

Obliger les entreprises a négocier est une cheserhener a le faire sereinement en est une
autre (crainte de ne pas étre tout a fait en camitéf les sanctions, crainte des contentieux..).

Par exemple, dans le cadre de négociation surhéesets obligatoires, des dispositifs ont été
mis en place dans certaines entreprises, par caé@dr, la Cour de cassation a pris des
positions inquiétantes sur le sujet de I'égalitérdéement des cadres et des non cadres.

Comment faire pour avoir une négociation « plueiser», gage d’'un dialogue social de
qualité au service de nos politiques d’emploi ?

- Le rescrit est-il une forme de réponse a cetterogation?
- Dautres dispositifs d’échange avec les autorithuinistratives ?
- Des mesures d'incitation (par la mise en place ti®facilitateurs) ?

2) Des négociateurs capables d’'assurer pleinemert dle

Plus les négociateurs sont de qualité, moins lesraiotes de négociation sont utiles. Cela
pose la question de la formation des négociateurdeela sensibilisation des dirigeants
d’entreprise aux questions sociales.

Le rble des acteurs de la négociation est essentiel

Des mesures d'incitation (par la mise en place ti%tacilitateurs et de reconnaissance de
I'entreprise), politique aujourd’hui développée eratiere de diversité, vont dans le sens
d’'une confiance accordée aux négociateurs.

Aujourd’hui, plus de 3000 entreprises (employamispde 4 000 000 de salariés) ont signé la
charte de la diversité et s’engagent ainsi a lutbaitre les formes de discrimination. N’est-ce
pas un signe encourageant, sur la capacité dexpaas a se saisir des sujets sans contrainte
financiére?

Conclusion

Sans mesure fixée par le législateur, un certaimbme de thémes n’aurait certainement pas
été abordé dans nos entreprises.

Mais soyons vigilant, car trop de contrainte risgeetuer la créativité des négociateurs, leur
inventivité. Or, c’est aussi par I'exemple de cedaaccords, mis en place par des partenaires
sociaux audacieux que des dispositifs au servidenhploi sont mis en ceuvre.

Si certaines entreprises ont besoin de se voireguddns la négociation, il ne faut pas faire
peser sur elles un « carcan » qui ferait dispardttut esprit de créativité par crainte de la
sanction et de I'insécurité juridique. Toutes lereprises et tous les partenaires sociaux ne se
ressemblent pas ; il faut toujours laisser sa ahamncdialogue social.



