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Inciter a négocier ?
Légitimité de principe et difficultés pratiques

La question des incitations financieres de I'Etatvisant & modifier le comportement
des entreprises ou des consommateurs, est famalidréconomistes, notamment en matiere
de fiscalité et de tarification. Lguestion de la négociationentre direction et syndicats, I'est
aussi aux économistes du travail. Combinant les geemiéres, lguestion des incitations
publiques a négocierest plus complexe. Elle fait intervenir conjointmhles préférences de
trois catégories d’agents, I'Etat, les directiorentreprise et les organisations syndicales de
salariés. Ces agents économiques, qui sont ausssujiets de droit et des acteurs au sens
sociologique, interagissent entre eux. Par degyatidins juridigues de négocier avec les
syndicats, de consulter le comité d’entreprise,degrincitations financiéres a négocier, I'Etat
cherche a infléchir les comportements des empleyetirdes syndicats, et les compromis
entre eux, a renforcer ainsi I'effectivité de sditigue et a adapter sa mise en oeuvre a la
diversité des situations décentralisées.

La question des incitations publiques a la négimeiadont I'actualité va croissant en
France, appelle ainsi uegard pluridisciplinaire , a l'interface de I'’économie, du droit du
travail, de la sociologie des relations professedi@s, et méme des sciences politiques quant
a l'articulation de la démocratie politique et dbBBérents niveaux de la démocratie sociale.
Je m’exprimerai a partir d’'une triple expérienc&cdnomiste, de décideur public, et de
conseil aux entreprises en matiere de ressourecraihes.

Dans cette intervention de portée méthodologigeediscuterai successivement la
légitimité et les difficultés des incitations pudlies aux entreprises, de la négociation
collective et des incitations publiques a la négtan.

1) Légitimité et difficultés des incitations publiques aux entreprises

II'y a plusieurs raisons a lintervention de I'Etpour modifier les choix des
entreprises. Lealcul microéconomiquedes entreprises, qui fonde leurs décisions ereneati
d’'investissement et d’emplone prend pas spontanément en compte les externakt
négatives comme les émissions de gQa dévitalisation des territoires, du chémage de
longue durée, de la précarité récurrewte,positives comme le développement du capital
humain, les effets de réseau... taionalité des entreprises est limitéeen information
incompléte. Du fait du poids de la finance depes années 80, voire d’incitations directes
comme les stock-options, lerections peuvent privilégier a I'excés les actiomaires par
rapport aux autres preneurs d’enjeux de I'entreprimlariés, fournisseurs, clients... Elles
privilégient aussi trop souvent le court termeau détriment des dépenses de R-D,
d’'investissement, et de formation qualifiante (déppant le maintien de I'employabilité des
salariés au-dela de la seule adaptation au postaws!).



D’ou l'intérét de favoriser lac responsabilité sociétale des entreprise@guivalent
francais de [I'anglais corporate social respondsbilivis-a-vis de ses salariés, de
'environnement, des territoires, la recherche «dBéquilibre des preneurs d’enjeux »
(stakeholders versus shareholders), et de garformance globale »économique, sociale,
environnementale, et orientée vers le moyen - kenge. Les pouvoirs publics, garants de
l'intérét général, disposemte nombreux moyens pour influer sur le comportementes
entreprisesen modifiant les prix relatifs. Dagcitations directessur I'assiette et le taux des
prélevements fiscaux et sociaux, les crédits d’'im@s commandes publiques, les prises de
participation, les investissements d’infrastructyreur créer un environnement favorable au
développement, les aides financieres au consBibur mémoire, parmi bien d'autres, la
fiscalité sur les investissements, le crédit d'immpéecherche, les exonérations de cotisations
patronales pour 'embauche de publics prioritaidepuis 1984, ou pour les bas salaires,
depuis 1993, et le projet de taxe carbone qui rda pncore abouti. Demcitations
indirectes, via le comportement des consommateurs, commemréeat le bonus/malus
écologique, la prime a la casse, la TVA sur laawsttion... Degartenariats publics-privés,
par le soutien aux réseaux, pbles de compétitatitprojets territoriaux. Les incitations a la
négociation s'inscrivent dans le cadre plus généeal leviers dont disposent les pouvoirs
publics pour modifier les comportements des enisepy avec la particularité de viser a la
fois les directions, les syndicats et leurs refegio

D’un point de vue économique, I'entreprise bénafitd’'un dispositif public incitatif
continue de maximiser son profifl = pY- wL - cK', sous la contrainte de sa fonction de
production f (K, L). Mais ce dispositif pése surctzlt des facteurs, capital et travail, c et w, le
taux d'actualisation inter - temporel du profit adiXérentes échéances, i, et modifie donc le
résultat de I'optimisation, les quantités d’inpdesfacteurs utilisés et d’outputs produits. Ces
dispositifs incitatifs variés renforcent en outaepkise en compte explicite d'une gamme plus
large d’inputs, comme la recherche-développemeDt, IR travail qualifié et non - qualifie,
Lg et Lng. lls permettent aussi la prise en congtaitputs latéraux, comme l'impact sur
'environnement, E.

Avant de se focaliser sur le contexte trilatérak dncitations a la négociation, il
convient de relever que déja dans un contexte épdlates incitations publiques aux
entreprises posent de nombreux probléeme®es problémes deertinencedes objectifs, de
calibrage budgétairedes incitations, dfficacité dans l'atteinte des résultats escomptés,
d’efficience par rapport aux moyens mobilisés. Le colt destations dans l'actuelle et
durable période de rareté budgétaire inviteedisiter 'ensemble des niches fiscales et
sociales Il faut prendre en compte les problemeéqdité entre secteurs et entreprisds
risque d’entraver le processus de destruction ricéaten privilégiant les entreprises en
difficulté par rapport aux entreprises innovantas,a I'inverse de ne pas prendre en compte
les colts sociaux des restructurations. Le dratldenciements collectifs, les obligations de
reclassement des salariés et de revitalisatiortetatires visent la prise en compte de ces
colts sociaux. Des problémes par ailleurscdeérenceentre les objectifs. « Mieux vaut
moins mais mieux » a cet égard, la multiplicité dégectifs renforcant les contradictions
potentielles entre eux. Il est toujours complexeuguméme instrument vise plusieurs
objectifs, probleme classique de la politique éaoigoe. Des risques d'aléa moral
(irresponsabilité) et de sélection adverse (ariées®n), en outre, liés aumsymétries
d’'information entre I'Etat et les acteurs d’entreprise.

! plus précisémerHt (pYt- wLt — cKt)/ (1 + i)t



L’Etat, enfin, a lui aussi ungtionalité limitée peut aussi avoir une vision de court
ou de long terme (les prochaines échéances éllgorarsus les investissements porteurs
d’avenir), et privilégier certains groupes de pi@ss.

II) Légitimité et difficultés de la négociation colective

Depuis que les relations professionnelles se sagressivement institutionnalisées,
'asymétrie de la relation de travail, la subordination du salarié a 'employeur, @strigée
a la foispar la loi et par la négociation collectiveavec les organisations syndicales. Pour les
économistes du travail, les prix et les salairesarg pas purement exogenes, et les choix de
'entreprise ne relévent pas de la seule maxinusatiu profit, mais dans les proportions
variables des préférences syndicales et du résidgtdd négociation. De facon formalisée,
'entreprise ne maximise plus seulement le profit: pY- wL - cK, mais une pondération de
celui-ci et de la fonction dpréférence syndicaleUs, A (pY- wL - cK) + (1-A) Us, ouA
mesure le rapport de force. Les fonctions de peéfég syndicale sont variables selon les
contextes. Elles prennent en compte I'agrégatiofoffee de travail des salariés, résultant de
I'arbitrage entre le salaire et le temps de lowsir,son complément le temps de travail, Us (w,
H). Elles peuvent avoir une dimension plus collestiprendre aussi en compte le niveau de
'emploi, Us (w, H, N), avec un arbitrage possilgletre les deux composantes du facteur
travail, L : I'effectif salarié, N, et la durée mayne du travail, H.

L’entreprise prend également en compte le faitlgaoeord est facteur de cohésion
sociale de réduction de la conflictualité, et donc d'edfiite. Les directions, comme les
syndicats, comparent les avantages et les risqem®ectifs de I'accord et de I'absence
d’accord. Dans la tradition nord-américaine, comdans celle d’Europe du Nord, et
contrairement a la tradition francaise, la gréve peut intervenir qu’en période de
renégociation de la convention collective pluriagites d’entreprise, en cas de blocage de
celle-ci, et le recours a I'arbitrage est une pdocé classique. En France, il y a explicitement
ou implicitement une« prime a l'accord » L’entreprise gagne en visibilité et en climat
social, ce qu’elle concéde en supplément d’augrtientaun quart de point a un demi - point
est un ordre de grandeur en matiére salariale.tLd @ a plusieurs syndicats, le gain est
d’autant plus fort que l'audience des signataistdagge.

La réalité est plus complexe que ce modele de.bhsey a d’abord pas que des
« accords gagnant - perdant » entre direction redisgt, mais aussi des accords perdant -
perdant, etdes « accords mutuellement gagnants »C’est notamment le cas lorsque la
négociation fait intervenir d’autres variables coenladéveloppement et la reconnaissance
des compétences des salaridsaccroissement de la qualification des salarigs,par
'expérience et la formation accroit alors leuriaf€ité productive, f (K, Le(q)), et leur
rémunération, w (q). Les démarches de développeetatd reconnaissance des compétences
sont alors I'un des aspects du modéle«dialaire d’efficience » La négociation collective
apporte une efficacité propre, une meilleure gasties ressources humaines étant facteur de
performance globale.

Par ailleurs, la négociation collective completéégislation du travail, en impactant a
la hausse ou a la baisse d’autres aspects du esdacteurs, les colts de transaction sur
le marché du travail, recrutement, formation, mtbiinterne et externe, licenciement. Ces
codts sont asymeétriques a la hausse et a la ligsseffectifs. Avec le codt du travail et celui
du capital, ils pesent sur l'allocation des facteuta production et la performance



d’entreprises qui ne sont « en concurrence purgaghite », ni sur le marché du travail
qualifié, ni lorsque le chdmage baisse et les diffées de recrutement augmentent sur le
marché du travail non qualifié.

Les objets de négociation se complexifienén outre. La négociation collective porte
a présent sur de nombreux objets, salaires, épagaeale, prévoyance complémentaire,
durée du travail, conditions de travail, formatiommlume de I'emploi, part des contrats
précaires, conduite du changement, gestion derucasiations... faisant I'objet d’accords
conjoints ou séparés, flexibles ou non aux évahgtioonjoncturelles. La négociation porte
désormais a la fois sur le contenu et sur les geusede gestion des ressources humaines et
de dialogue social. Dans un environnement en clmaeagerapide, la mise en cohérence de la
stratégie de l'entreprise et de ses choix en neatiky ressources humaines pousse a la
négociation daccords globaux fondés sur des concessions mutugllet & des accords
comportant certaines clauses conditionnées a Uéool de Il'activité ou la possibilité
d’avenants. Alors que le suivi d’'une augmentatiénégale de salaires est immédiat, un suivi
paritaire de tels accords globaux, souvent plutiais) est indispensable et conditionne leur
efficacité et la durabilité de la confiance.

De méme gque le comportement unilatéral de I'enisepson comportement négocié
n’est pas sans poser de nombreux problemes, deerggnérale, ou spécifiques a notre pays.
De facon générale, les syndicats ont tendancevéégier le personnel en place, iesiders,
par rapport auoutsiders (précaires et chémeurs), voire certaines catégafiasiders, ou ils
sont mieux représentés, ce qui peut peser négaivesur le volume et la structure de
'emploi et du chbmage. Leurs préférences peuveaten décalage par rapport a celles des
salariés eux-mémes, dans un contexte ou la digediit salariat et lindividualisation
croissent. lls peuvent privilégier le court ternes (prochaines élections professionnelles) par
rapport a la pérennité et au développement de mtgreme de I'entreprise. Mais le risque
« d’anomie » (Durkheim), quand l'entreprise n'est'up nceud de contrats individuels,
conduisant & un ressenti d’arbitraire, est un Bsgus grand que celui de la négociation de
regles collectives. La vie de I'entreprise modepasse, des lors, par wiouble niveau de
« négociation » sur les régles collectives avec les représentduntpersonnel, puis sur les
objectifs et les parcours individuels.

Une autre difficulté des relations professionreetient a IEloignement croissant des
centres de décisionDeux millions de salariés dépendant a présegfrolgpes étrangers. Les
groupes, grands et petits, se multiplient. La raogeulement des salariés sont dans des
entreprises de plus de 50 salariés, mais la mestiélans les groupes de plus de 300 salariés.
Le poids des donneurs d’ordre, des tétes de réskanghisés s’accroit par ailleurs. Un
dialogue social de qualité suppose quanésriocuteurs pertinents au regard des problemes
en débatsoient face a face, du c6té des décideurs commeepeésentants du personnel.
Sinon c’est le formalisme, le grand rituel, et isque de contentieux qui prévalent. D’ou
l'intérét d’accord de méthode sur ce qui relevgpeetivement de la négociation de groupe et
de la négociation d’entreprise, par exemple en ématd’information sur la stratégie, de
mobilité interne, de gestion des restructurations..

Notre pays a enfin, de fagon récurrente une préférence polai,l&t «un probleme
avec la négociation collective ,»hotamment avec la négociatian niveau de I'entreprise
et au niveau interprofessionnelle niveau de branche datant de I'entre-deux-gsefCet état
de fait est le produit de notre longue histoireiae¢ dans laguelle employeurs, syndicats, et
Etat font systeme. Dans l'entreprise, une repréasent duale du personnel existe: la



premiere, élue par les salariés dans les institsitieprésentatives du personnel (IRP) dotées
d’'un droit a I'information et a la consultationg keconde désignée par les syndicats qui a
pouvoir de négocier des accords. La représentatorpersonnel dans l'entreprise a été
concédée par le patronat sous une forme élue, Wdédu personnel en 1936 et comité
d’entreprise a la Libération, de préférence a larésentation désignée par les syndicats,
reconnue elle en dehors de I'entreprise depuis .1B&8hégociation d’entreprise est limitée
aux grandes entreprises et a « l'aile marchante patronat avant 1968. La représentation
syndicale dans I'entreprise n’est reconnue qu’enIfé8. La négociation d’entreprise ne se
développe qu’aprés la loi Auroux de 1982 surtobligation annuelle de négocier »qui
s’inspire du Wagner Act américain en 1935.

La dualité entre syndicats et IRP, procédures d’informationonsultation et de
négociation, est souveptéjudiciable a la qualité du dialogue social il n'y a en effet pas
de bonne négociation sans partage préalable dinaftoon et de bonne consultation si rien ne
peut changer. « Consulter » en droit francais d&et demander son avis aprés information.
Certains employeurs et les syndicalistes se camtente la négociation informelle dans le
cadre de la consultation des Institutions Représiees du Personnel. L'aile marchante du
patronat et le syndicalisme réformiste préferentelegherche plus exigeante d’'un accord, ce
qui est le sens de « consulter » en droit eurogéedualité de la représentation du personnel
est toutefois tempérée par le fait que les élestimmofessionnelles sont au premier tour sur
listes syndicales, et maintenant par le fait que délégués syndicaux doivent obtenir un
minimum de 10 % des suffrages.

La portée des accords d’entreprise a, de plugitéomps été limitée par I'ancienne
« hiérarchie des normes »gui imposait que, de la loi & I'accord d’entrepret au contrat de
travail, chaque disposition soit plus favorablesalarié. Cette hiérarchie des norrfreine la
négociation d'accords multidimensionnels comportantdes concessions mutuelles
notamment en situation de crise. Elle a été pltrent remise en cause de I'ordonnance de
1982 sur les accords dérogatoires d’aménagemeleat iétduction du temps de travail, jusqu’a
la partie temps de travail de loi du 20 aolt 20B8ns que le sujet ait été négocié par les
partenaires sociaux et soit donc stabilisé, cedtaidre fait de I'accord d’entreprise la base de
nombreux aspects du droit du temps de travail,cbedt de branche voire le décret
n'intervenant qu’a défaut. Des accords donnant-dohisont souvent souhaitables, comme
ceux, combinant réduction temporaire de la durégalail, garantie d’emploi, et modération
salariale, passés pendant la récession de 2008/g@0Ue nombreuses entreprises en
Allemagne, et en 2010 par Fiat en ltalie. En Frarmadui de Renault fait exception, en
combinant chbmage partiel, garantie d’emploi ddari€s en CDI, formation obligatoire,
rémunération des heures chdmeées, complétée empsigae compte €pargne - temps et par
une contribution des cadres. Le fait diaecord collectif ne prévale pas sur le contrat de
travail individuel, dans le cas d’accords en réponse a des choctustlsu conjoncturels,
mais nécessite, pour en assurer la pleine séquridkéque, la signature d’avenants par chaque
salarié, est un frein certain a la diffusion de tatcords globaux donnant-donnant.

En droit francais, les accords s’appliquent a tlmsssalariés adhérents ou non aux
syndicats signataires et apres extension par lest@ie du travail a toutes les entreprises,
adhérentes ou non aux organisations professiognsitgatairesrégles peu incitatives a
'adhésion. Depuis la guerre, on est par ailleurs passéal8 2onfédérations, d’environ 25 %
a 7 % dadhérents, avec toutefois 70 % de votants liste syndicale aux élections
professionnelles. La division syndicale conduit arire a une répartition des roles entre
contestation et recherche du compromis. Un com@a@ignifiant pourtant la construction
d’un point d’équilibre, ni un consensus, ni une PoOmMission.



La négociation interprofessionnelle est, avant 1968, Ilimitée aux retraites
complémentaires, a I'assurance-chémage et au ctédpaatiel ; ellene prend véritablement
son essor qu’aprés 196& partir de la « nouvelle société », pronée p&haban-Delmas et
J. Delors.

Deux grandes réformes sont intervenues récemrdent,il est encore trop tét pour
mesurer I'impact sur les acteurs et la négociatmtective. Laloi du 31 janvier 2007 (dont
les dispositions sont désormais les articles LB @l code du travail) consacre, au sortir de la
crise du CPE, Iplace éminente des organisations professionnelles syndicales dans
I'élaboration de la norme sociale obligation pour I'Etat de se concerter avec k¢ de
faire place, a leur demande le cas échéant, a égeciation préalable entre elles. Ainsi,
I’Accord National Interprofessionnel du 11 janvi#)08, transposeé par la loi du 25 juin 2008,
a écarté I'hnypothése du « contrat unique de travgile ne souhaitaient ni les employeurs ni
les syndicats et créé la possibilité de la « rigptaamventionnelle », de gré a gré.laadu 20
aolt 2008vise arenforcer la légitimité des acteurs et des comprorai entre eux:
représentativité syndicale basée sur l'audiencet@i@e (minimum de 10 % des votants), et
regles d’accord plus exigeantes (signataires reptést au moins 30 % et absence
d’opposition de syndicats représentant au moin%p0

Fondamentales, ces deux réformes laissent ouvedsnombreux chantiersA ce

jour, les suites données a un ANI ne sont pas e@esdle gouvernement et le Parlement, a
'expérience, respectant ou non [l'équilibre de daa des partenaires sociaux. Les
propositions de loi d’origine parlementaire sontimsoencadrées que les projets de loi
d’origine gouvernementale. Le sujet de la repredevie syndicale dans les TPE reste ouvert,
les syndicats préconisant des commissions pastategritoriales de branche, et les
employeurs refusant des élections nominatives.i@elua représentativité patronale devrait
s’ouvrir a linitiative du président de la Répuhli& et du gouvernement. Il n'est que
partiellement symétrique de la question de la erativité patronale, le probleme ne se
posant pas dans l'entreprise, sauf en termes digat@n du négociateur patronal... Un
dialogue social de qualité suppose des interlocsitients et reconnus par leurs mandants, par
leurs interlocuteurs, et par les pouvoirs publics.

[I) Légitimité et difficultés des incitations publiques a la négociation

L’Etat a différents leviers pour faire évoluer lgsoix des directions d’entreprise en
pesant sur les compromis qu’elles passent, imph@@nt, ou explicitement par accord, avec
leurs représentants du personnel. Par des obligagb des aides, il déplace I'équilibre des
compromis internes, pousse l'un des acteurs (oddeg) a faire des concessions dans le sens
gu’il attend. On passera en revue ces levierspahgnant a chaque fois sur des exemples les
nombreuses difficultés gqu’ils soulevent.

3.1) Le vocabulaire en la matiére doit étre précis, mentes juristes nous y invitent.
L’Etat peut d’abord obliger a engager une négociatin. C'est le cas notamment, depuis
1982 tous les ans sur les salaires la ou il y aléldgué syndical, et depuis 2005 dans les
entreprises et groupes de plus de 300 salariéddeusois ans sur le « dispositif de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences is, Mabligation de négocier ne fait pas
en soi la «volonté de négocier>du cote des employeurs comme des organisations
syndicales. D’ou le risque que I'employeur se cotgale « respecter le grand rituel » imposé



par I'Etat, et celui que les syndicats ou plusiadientre eux ne prennent pas le risque du
compromis.

L’Etat ne peut pasobliger a I'accord, en raison de I'autonomie des acteurs, de leur
liberté contractuelle, du c6té patronal, comme mald L’'acteur syndical, susceptible de
négocier, n'existe par ailleurs que dans les gmnele moyennes entreprises, d'ou la
reconnaissance peériodique de possibilités altemestd’accord, avec les représentants élus
des salariés, avec des salariés mandatés, pagnéfén, ou le rappel de I'importance de la
négociation de branche.

Mais, I'Etat peutconditionner certaines aides publiqgues a la conclie d’'un
accord. Les aides facilitent la négociation, rapprochéed positions et renforcent la
probabilité d’'un accord.

3.2) L’exemple le plus important d’aides conditionnéesndaccord a été celui de
réduction de la durée du travail sujet qui jusqu'a l'actualité récente alimentesde
polémiques confuses. Pour s’en extraire il faut memcer padistinguer les concepts de
durée du travailet le role des acteurs sur chacun. Spécificitéchese, la durée Iégale du
travail, a partir de laquelle on comptabilise lesifes supplémentaires reléve de la loi. La
durée maximale du travail reléve pour des raisomssahté de la loi et d’'une directive
européenne. La durée collective du travail a tescgaplet dans une entreprise reléve de
'accord d’entreprise ou de la décision de I'emgloly La durée effective, enfin, prend aussi
en compte le temps partiel, les heures supplénestde cas échéant le chdmage partiel qui
est une RTT temporaire.

Les pouvoirs publics ont plusieurs fois, depui84,herché a ce que les entreprises
abaissent la durée collective du travail pour cr@ermaintenir 'emploi. D’abord par la
possibilité de dérogations sur I'annualisation &84:1986, puis par un crédit d’impot en
1990, enfin avec les exonérations de cotisationompales de 'amendement Chamard en
1993, des lois de Robien en 1996, Aubry | en 1@9&ubry Il en 2000 en cas d’accord de
RTT. L'amendement Chamard de la loi quinquennade, guivi d’effet, comportait en outre
une condition de baisse des salaires nominauxldig#\ubry étaient, de plus, associées a la
baisse de la durée légale, dlifévrier 2000 ou au ®ljanvier 2002, selon que I'entreprise
avait ou non plus de 20 salariés. La loi Aubry dtraissait des exonérations bas salaires,
moins importantes que celles des lois de Robiéwbty I, et les conditionnait a la RTT mais
plus explicitement a I'emploi.

Pour les entreprises, financer une réduction diitée collective du travail d’environ
10 % n’était possible gqu’en la combinant avec l@aisation du temps de travail, la
modeération salariale, et des aides de I'Etat lestituant ex-ante I'amélioration globale ex-
post des comptes publics et sociaux par le mairdgtela création d’emploi induite par le
processus. L'incitation étant forte, des dizainesrdlliers d’accords de RTT ont été négociés
dans ce cadre, notamment dans les entreprisesudedpl 50 salariés. Dans d’autres cas,
comme l'automobile, les entreprises ont préféréetanm a plat la durée effective du travail et
introduit la pluriannualisation sans bénéficieridés. Inversement, la fin de la conditionnalité
des exonérations en 2003 a arrété net le processUTT dans les petites et tres petites
entreprises.

En raison de I'absence de conditionnement des agdigparce que le contingent annuel
maximal d’heures supplémentaires a été remonté3@eal220 heures en 2003-2004, il est
légalement et économiquement possible actuellemdentravailler en moyenne 40 heures
toute I'année. Remonter la durée légale du trad@iB5 & 39 heures conduirait simplement a
payer en heures normales quatre heures supplénesntizins les TPE nombreuses restées a
39 heures, soit une baisse de 2,5 % du pouvoihdtades salariés concernés.



Restent la question de la durée collective duattalans les entreprises et celle du colt
des exonérations générales de cotisations patsaaldessous de 1,6 Smic, 20 Md€, soit un
point de PIB, dont la moitié imputable au colt bd# la RTT, et l'autre moitié aux
exonérations bas salaires de 1993 et 1995, airesi’'gutension des exonérations bas salaires
en 2003 a I'ensemble des entreprises, sans camdialurée du travail mais au moment de
impact maximal de la RTT sur le Smic. La loi dQ dodt 2008 envisageait de contraindre
les entreprises a renégocier les accords exissamtta durée collective du travail dans les
entreprises. Cette obligation a été censurée pdtoleseil Constitutionnel, en raison de
« 'absence d’un motif d’'un motif d’intérét génémalffisant » pour mettre en cause la liberté
contractuelle des parties. Quelles multinational@sremonté a 39 heures la durée collective
du travail dans le cadre d’accords globaux conaiitamt les investissements et les emplois en
France. La plupart des entreprises n’ont jusq@as souhaité dénoncer les accords existants,
du fait des contreparties obtenues en matiere daisation et parce que les salariés sont
attachés a la RTT.

Les subventions aux heures supplémentaires, apéeficité francaise, décidées en
2008, ont par ailleurs un impact limité pour untcdé 4 Md€ comportant une large part
d’effet d’aubaine.

Pendant la récession, les entreprises concerraéda paisse d’activité ont utilisé en
complément des accords d’annualisation le chdmagtel) mesure de RTT temporaire,
subventionnée par les pouvoirs publics, distinctenel RTT permanente. Le recours au
chémage partiel se résorbe lentement avec la eegei$'activité économique.

A plus long terme, si les pouvoirs publics sowgitaccroitre la durée collective du
travail dans les entreprises a 35 heures, il laudfait conditionner les exonérations de
cotisations patronales a un retour aux 39 heuresr grovoquer dénonciation et
renégociation des accords. Dans le contexte d'veani de chdmage élevé, une telle mesure
est peu probable. A l'inverse, si les pouvoirs sbbouhaitaient généraliser la RTT aux trés
petites entreprises restées a 39 heures, ils @evraeconditionner les aides a une durée
hebdomadaire de 35 heures ou leur équivalent ankiaégre les 300 000 emplois créés (hors
impact induit de 17,4 % sur le Smic horaire et dé % sur le Smic mensuel lors de
’harmonisation des garanties mensuelles en 20032Qine telle mesure qui imposerait des
négociations de branche d’application directe al?E Test aussi trés improbable en cas
d’alternance.

3.3) L’Etat peut aussi conditionner certainesonérations de cotisations patronales
a la politigue salariale comme il I'a fait récemment. Les salaires dansdeteur privé
dépendent des négociations collectives d’entremisde branche. L’Etat a peu de leviers
hormis le SMIC. Les organisations professionnalesranche négocient les salaires minima
et classifications, et font parfois des recommandat sur les salaires réels. Réduire
massivement les exonérations de cotisations emyisyau - dela de ce qui vient d’étre fait
en les calculant sur le salaire annuel, auraitnymact contradictoire. Positif sur les finances
publigues alors qu’il faut réduire le déficit pubbtructurel de 3 a 4 points de PIB. Négatif sur
le codt du travail, sur la compétitivité alors dufaudrait la restaurer vis-a-vis de nos
partenaires européens, et sur I'emploi (cf. le oapge J-L. Tavernier). Positif sur I'ouverture
des carrieres entre le SMIC et le salaire médiarrégluisant I'effet de «trappe a bas
salaires ». Congue avant la récession et votéeaperulle-ci, la loi de décembre 2008 a
réduit les exonérations géenérales de cotisatiottenaes, d’'une part dans les branches ou les
minima conventionnels restent durablement inféseam Smic, si ces branches s’avérent
nombreuses, et d’autre part en I'absence d’ouvediune négociation salariale d’entreprise.
La seconde condition est facile a remplir, et kniere a peu de chances de jouer.



La question des exonérations de cotisations palgerdoit étre envisagée de fagcon
cohérente avec celles du SMIC, des minima et dasess, notamment si 'on souhaite
comme dans I’ANI de janvier 2008 que chaque salpuisse progresser « d’au moins un
niveau de qualification dans sa carriere ». Danpays ou la part des salaires dans la valeur
ajoutée des sociétés non financiéres est stablésdiepdébut des années 90, et qui est sorti de
la récession mais pas sorti de la crise, on nerp@ller plus loin que progressivement et avec
prudence. La France a un triple probleme de cdatigh de déficit public, et d’inégalités
salariales. Certains économistes, comme M. AglietttR. Artus, souhaitent une négociation
salariale plus dynamique pour en sortir. Une pistzait de conditionner un point
d’exonérations patronales a un accord salarialples seulement a l'ouverture de la
négociation annuelle.

3.4) On notera, par ailleurs, que I'un des sujets les glensibles dans les relations
professionnelles, leBcenciements collectifs,ne fait pas I'objet d’obligation de négocier
mais simplement d'une procédure d’information pdés consultation aprés le cas échéant
recours a un expert. Dans les bons cas, la restaticin est gérée en amont avec un plan de
départs volontaires et trois sujets sont discwtgise négociés formellement : les alternatives
économiques possibles, les mesures de reclasseinestindemnités au-dela des indemnités
légales et conventionnelles. Dans les mauvaisseass les « chéques valise » sont discutés.
Pourtant une aide publique significativentervient a cette occasion : les indemnités de
licenciement sont exonérées socialement et fis@lgnjusqu’a la derniere loi de finances
sans conditions de niveau d'indemnité. Il y a ldiéra a réflexion.

3.5) L’Etat peut, aussiinstaurer des obligations de dépensgsour les entreprises et
leur mutualisation a défaut de dépenses en inteaseprties d’'une simple obligation
d’'information. C’est le cas pour les dépenses dedtion continue et pour I'emploi des
handicapés : des seuils |égaux sont prévus, 1,B ¢4 thasse salariale dans le premier cas, 6
% des effectifs dans le second. Dans le cas deriaation, le mécanisme issu de la loi de
1971 a contribué a l'essor de dépenses de formalem entreprises qui représentent
désormais pres de 3 % de la masse salariale, raaé&fitient peu aux moins qualifiés, aux
précaires, aux salariés des PME, et aux salari&s agi-dela de la mutualisation d’une partie
des fonds, intervenue en 2009 (FPSPP), cela dewvomitiuire a repenser la nature de
'obligation, en nombre de salariés formés plutdafeq dépenses, et a introduire une
obligation de négocier plutét que simplement desatier sur de telles matiéres.

L’Etat peut encor@pporter des aides financieres conditionnéed des réalisations
concretes en termes d’embauche ou de plan de formassorties d’'une simple information
du Comité d’Entreprise. C'est le cas d@eonérations de cotisations patronalegt des
primes a I'embauche pour les contrats en alternahtes emplois aidésjblés sur certains
publics (jeunes, chémeurs de longue durée, ZUS, zonetesurBOM) ou des aides aux
démarches ambitieuses de formation (EDEC).

3.6) Les aides financiéres coltant cher, et la rédudies déficits publics étant une
priorité au sortir de la récession, d’autres teghes d’incitations des acteurs d’entreprise ont
été tentées plus récemment. A linitiative de L.\aiez, 'Etat aobligé les entreprisesle
plus de 50 salariés, et les branches pour cellesailes de 50 salariés, a se doter début 2010
d'un plan daction sur I'emploi des seniors, résultard’une négociation ou d’'une
consultation sous peine d’'une pénalité financiere. Le niveadadpénalité prévue est tel, 1
% de la masse salariale, que les accords sont eombL’enjeu est de pousser tant les
directions que les organisations syndicales arsiittne culture des préretraites, dominante a



la fin des années 1970, ébranlée depuis les arl®®s mais encore trés présente en cas de
sureffectif important. La seule évaluation dispdmild ce jour porte sur les accords de

branche. Elle fait apparaitre que des six item$@sés a la négociation sur I'emploi des

seniors, et a la définition d'objectifs quantitgtifcelui de I'embauche des demandeurs
d’emploi seniors a été le moins retenu.

D’un point de vue économique, aides et pénalitésnt des incitations symeétriques
pour les entreprises, mais pas pour les financetiques : les premieres codtent, pas les
secondes qui en revanche ne sont faites que mimgieat pour rapporteD’un point de
vue juridigue, encouragement respectant la liberté contracte¢léanction du non - respect
d’'une obligation differentD’un point de vue sociologique aides et pénalités ne sont pas
vécues de la méme facon par les acteurs. Les aidiéggtives sont bien acceptées par les
employeurs ; les pénalités, a fortiori les san&igenales, sont critiquées par eux. Les
exonérations générales non conditionnées a des velmdmm sont critiquées par les
organisations syndicales, et les pénalités vécoesne poussant les directions a une simple
mise en conformité. D’ou I'importance que les oatigns soient bien ciblées et cohérentes
entre elles. A cet égard, les obligations de négaelativement & la GPEC, a I'emploi des
seniors, a I'emploi des jeunes, et de consultefestormation, mériteraient d’étre simultanées
plutét qu'additionnées.

3.7) A linitiative de X. Darcos, I'Etat a, égalemenbpligé les entreprises & négocier
sur laprévention du stress lié au travaisous peine de figurer dans une liste des ensepri
n‘ayant pas rempli cette obligation. De nouvellefigations et pénalités viennent, en outre,
d’apparaitre lors du débat sur les retraites stgalité salariale entre les femmes et les
hommeset sur laprévention de la pénibilit@lans les entreprises de plus de 50 salariés et les
branches.

L’initiative du « name and shame » en 'absen@ecbrd sur le stress au travail, a fait
probléme, avec la publication puis le retrait r@piiune liste par le ministere en charge du
travail. La tension était trop forte sur les détagsoctobre 2009 pour février 2010, seul un
accord de méthode étant de fait possible. L’'apgatiéci par 'administration en trois couleurs
des accords était par ailleurs délicate, les risquesychosociaux, étant un sujet
multidimensionnel, multifactoriel, et a effets @ifés, qui s’articule avec des questions
d’organisation du travail et de management. Enmelve, aux Etats-Unis, les rapports de
linspection du travail sur leurs constats danseleseprises visitées en matiére de santé et de
sécurité sont publics, ce qui semble avoir un irhpac

3.8) On notera enfin, que dans d’autres cas, les panmiblics se contentent de
faciliter le repérage et la diffusion de « bonnes pratiques erdteprise: activités du réseau
ANACT sur la santé au travail et le développemees dompétences, étude Vigéo sur
'emploi des seniors, guide pour la DGEFP sur |l&GRerritoriale. Une juste proportion des
aides a l'action et des aides au conseil permddtefor un meilleur rapport qualité / prix de
l'incitation publique. La politique de I'Union Eup@enne limitant la « hard law » et stimulant
la « soft law » notamment avec les fonds structurels, va en ce sens

Conclusion
Les difficultés pointéesdans cette note, relativement aux incitations igubk, a la
négociation elle-méme, et aux aides publiquesreétgciation, invitent a un design précis, a

'expérimentation, a I'évaluation, maisinvalident pas le principe d’aides conditionnées a
la négociation. Dans un contexte marqué notammeriegriple enjeu de la compétitivité, de
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'emploi, et des comptes publicene «remise a plat » des différentes obligationsed
négocier et des différentes formes d’incitation s\&rera nécessairell faut en effet étre
attentif au fait que «trop d'incitations tue litetion » et I'intelligibilité de la loi par les
acteurs, chefs d’entreprise, représentants du peegoet salariés. L’Etat pourrait s’en tenir a
un petit nombre d'obligations de négociation et a un ombre plus restreint
d’exonérations fiscales et sociales, conditionnées non selon les cas a la négociation

Une telle remise a plat des obligations de négoeiedes incitations financiéres,
conditionnées ou non a la négociation dans lesepmées, n’est envisageable qu’en
s’inspirant de la loi du 31 janvier 2007. Elle sapp uneconcertation nationale tripartite
entre gouvernement, patronat et syndicats, noarides travaux d’experts, chercheurs et
consultants, au - dela du rabotage annuel desafidoales et sociales en loi de Finances.

Plusieurs améliorations d'ordre juridigue ou fio@m, non exclusives, ont été
esquissées iciRegrouper I'obligation triennale de négocier relative a I1&#BC, avec les
orientations de formation, et les obligations fets a différents publics (seniors, jeunes,
handicapés...Renforcer la négociation, y compris sur les restruarations sans allonger
les délais, mais en favorisant la négociation emrdanx a tiede ». Favoriser lexcords
globaux mutuellement gagnantsetles sécuriser juridiquementen faisant prévaloir en cas
de réponse a un choc conjoncturel ou structuretded collectif majoritaire d’entreprise sur
le contrat de travail individuel. Renforcer la l@gité des acteurs de la négociation de chaque
cOté, bien mettre en regard les objets a négodidese niveaux (groupe, entreprise, et
établissement)Sortir tres progressivement des exonérations géndes de cotisations
patronales, non conditionnéesle cas échéant au bénéfice des exonérationsesibstir les
emplois en alternance et emplois aidés en enteed®emettre en cause les subventions aux
heures supplémentaires et les conditionner a uorécsur le plan de reclassement les
exonérations sur les indemnités de licenciemestdes PSE.
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