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EXPERTISE »» CAS D’ENTREPRISE

compTes annueLs. LB'S I‘émlll'lél‘atiOI'IS
au menu de I'expertise

Au-dela de I'examen économique, la mission de I'expert-comptable mandaté par le CE porte
sur les éléments d’ordre social. Le cabinet Sextant a été chargé par le CE de CIC Paris lle-
de-France d’étudier Ia politique de rémunération de I'établissement.

dun expert-comptable

de son choix en vue de
lexamen annuel des comptes, »
Cuel &lu de CE n'est jamais
tombeé sur cette phrase en
fevilletant le code du travail, &
l'article L. 434-6 ? Mais cam-
bien savent que le domaine
dintervention de l'expert ne
se limite pas a une simple
traduction des données comp-
tables ? « La mission de 1'ex-

(( e comité d entreprise
peut se faire assister

Gilles Loriot, s2crétaire du CE et
interlocuteur de Sextant.

pen-comptable porte sur tous
les ¢léments d'ordre écono-
mique, financier ou social
nécessaires al'intelligence des
comples et 3 'appréciation de
la situation de l'entreprise »,
précise le méme article. Or, en
pratique, de nombreux CE ne
recourent & l'expert que pour
s'assurer de la bonne santé
financiére de I'entreprise,
condition sine qua mor du
maintien de l'empleil Ine dé-
marche certes indispensable
mais qui tend & laisser de coté

des pans entiers de la poli-
tique sociale ot des ressources
humaines,

« La formolation méme d'anaiyse
des compies nous parail réductrice,
acissi mows préférons parler de din-
aneslic annuel », chserve lean-
Francois Banbuck, consultant
au cabinet d'expertise comp-
table Sextant. Paradoxalement,
la stricte interprétation des
résultats financiers peut méme
passer au second plan lorsque
l'entreprise ne se porie pas
trop mal. Comme en témoigne
I'expérience du comits du CIC
Paric lle-de-France, « Fawe @
Fopacite croissante do discours de a
dirsction en murliére de salaires, une
maniorily d'élis a décide de mettre d
prafit la procédure d'examen anrae!
ides comptes pour faire wn peint
détaillé sur la politique de rénund-
ration de la bangue » explique
Gilles Lariot, secrétaire CFDT
du CE. « Les équipes suprés des-
quelles wons infervenons nous
demandent souvent de creaser un
aspect pediis » confirme Suzanne
O'Doherty, consultante chez
Sextant. A cOlé J'une analyse
économigue classique = « sira-
tégie er développement par
marché =, « budgets et plans
dacticn =, etc. —, I'étude des
fourcheties de salaires et de
leurs modalités de calcul se
taille Ia part du lion du champ
de misslon du « diagnostic
annuel » 2004 du CIC Paris.
Obyjectil - donner aux élus du
comité d'entreprise et aux
syndicats l'information leur
permettant de construire un
argumentaire ¢layeé lors des
negoriations annuelles sur lec
remuneralions,

Manque de précision. « Chagure
arnée, la direction se contente de
foursnic eux élus ane moyenne géneé-
rafle des salaires par niveau de clas-
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sifuation. ¢ esl-d-dire @ un mime
écfietorr, indfpendanment du meticr,
regretre Gilles Loriot La fo e
F'obilige pas i faive plos, ms de mom-
brewses grandes enbeeprises diffrsent
powrtant les moyernes par metiee en
début, milieu 1 fin de carridre. Au
CLC, tmpossibile, par exemple, de
sAvoir combicn gagie 1 conseillar
fimingier débulenl. » Et donc, de
s'appuver sur des données
précises pour réclamer des
augmentations de salaire
adaptéss a |la situation des
4 500 salariés du CIC Paris.
Citons le cas de |a filiere de la
banque dédide aux entre-
prises : le profil, le niveau de
qualification et de compé-
tences d'un chargé d'accueil ne
sont pas les mémes gue ceux
d'un gestionnaire entreprise
ou d'un assistant commercial.
La mission de Sextant ne san-
nongait pas sows les meilleurs
anspices, & commencer par la
transmission de information
collectée et vérifiée apx élus,

Reticences. En principe, 1"ax-
pert a le droit de consulter les
mémes documents qu'un com-
missaire auy comples. « S0 Hens
avens ci decds aux salaires indivi-
duels, nrns @vens di négocier dpre-
ment les modalites de restilulion de
Finformation aux élus La direciion
des ressources linmaines passaif son
tertys d nous rappeler Uinterdiclion
de restitieer nominativement! au CE
le montant des réntiedrations indi-
viduelles =, souligne Jean-Fran-
¢ois Banbuck, Méme réticence
vis-a-wig de 2 demande por-
tant sur les fourchertes sala-
riales par métier Au motif que,
sitdt transmis au CE via le
rappont d'expertise, ces chiffres
ne larderaient pas a tomber
dans 'escarcelle de bangues
concurrentes, Lesguelles
seraient o tenlées d'ean profiier pour
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déburicher fes tefenls maison «, rap-
porte le consultant. Sexlant esl
finalement parvenu i arracher
un compromis a la direction
Pas question de publier tels
guels les montants de rému-
nérations bruts des collabo-
rateurs. En contrepartie, |le
cabinet pouvait utiliser des
indices de rémunération &la-
borés & partir d'une base de
100 correspondant au salaire
minimum d une filiére, Par
exemple, dans la filiere grand
public, un conseiller d'accueil
débute, en moyenne. avec une
paie équivalant & un indice
de 100. Et termine & 167, soit
67 % de plus. Un directeur va
Emarger, pour sa part, 4 201 en
début de carriére, et atteint
429 en fin de parcours. Le plus
haut salaire de cette filigre
est donc 4,29 fois plus élevé
qgue le plus faible. Ce systéme,
='il n'est pas idéal en termes
de transparence, a au mains
le mérite de donner une idée
précise des amplitudes de
salaires, et de faire apparaitre
au grand jour un certain nom-
bre d'anomalics. Sclon le rap-
port remis au CE en juin 2004,
« les fourchettes de rémukérafion
traduisent une pofitique parfois pea
Bisible » Les experns se deman-
dent en particulier pourgquoi
« les vdmuadralions minimales ef
murcimales des chargds d accoeil sout
supdrienres i celles des gestionnaires
entreprise = Klors que, comple
tenu du niveau d'exigence sur
les qualifications et les per-
formances, ce devrait étre
I'inverse.

Tout aussi mystérieuse, « 'exis-
temce d'wne problématique salarics
“hors fowrchettes”, aui reste difficile
d queanlifier », Citons le cas d'un
conseiller patrimonial dont
I'indice atteint 249, alors gue
la moyenne de ses collégues
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anaryse. Ce qu’il faut retenir

« Lintervention de
I'expert a |'occasion
de ['examen annuel
des comptas ne doit
pas sg limiter &

une interprétation
des résultats
financiers de
I'entreprise.

= Tous les volets

de la politigue sociale
el de ressources
humaines de
I"'entreprise peuvent
gtre décryptés a
travers le prisme de
I'expert-comptable.
Comme, par

mayennes de
salaires par metier ?

: Lexpert peut

[ négocier un indice

i alternatif, a partir

! d’une base de 100
! éguivalant au salaire
i minimum par filiere.
i C'est ce gu'a fait

. le cabinet Sextant,

| pour le compte

i du CE du GIG Paris.
i Avantage pour

: I'entreprise ;

! les remunérations

i brutes réelles ne

! figurent pas dans

. le rapport présenté
| au CE. Avantage

i pour les élus et

: les salariés

i pas manguer
i d'apparaitre. Ainsi,

i au CIC, certaines

: professions

i reguérant mains

i de gualifications

! que d'autres sont

| pourtant mieux

. payées. Sans qu'on
. 5ache pourquoi,

| ldem pour ces

: salaries privilégies

| trés au-dessus de

: la moyenne qu'on

: désigne = hors

- fourchettes ».

: ®Derriéres les

: primes individuelles
! accordées aux uns
i et aux autres, se

- cache une véritable

exemple, la palitique | |es amplitudes de i oaliti
de remunération. | rémunérations sont Fgg‘ﬂgﬂinl
e U'entreprise . revélees. - répondant a des
refuse de devoiler e Des anomalies . ohjectifs précis.
| les fourchettes . ne devraient Il revient a |'expert

: d'essayer de la
i mettre au jour.

les mieux payvés se situe & 182,
A niveau égal de qualification
et d'expérience, ce salarié
gagne nettement plus que les
autres. Sans que l'an sache, la
encore, au nom de guoi,

Critéeres d'attribution. Les
experts s'interrogent en outre
sur les critéres dattribution
des primes et des augmenta-
tions individuelles, dont seu-
lement 37 % des salariés du
CIC Paris ont bénéficié en
2003, « La performance du salarié
fail partic des éléments pris en
considéralion dans "atlribution
d'une auwgmenlation individuelle
eu d'une prime, notent-ils. I est
cependanl permis de s'interroger sur
lUefficience d'un systéme donl les
oulils el les disposilifs nows sesmblent
peu fermalisés. » Reformulé en
termes moins diplomatiques,
il faut comprendre que Sex-
tant n‘exclut pas une dose
d'arbitraire dans la mise en
ceuvre des augmentations
individuelles, ..

Au-dela des incohérences
dans les pratiques salariales,
l'expertise pointe le refus de
la direction de dévoiler les
objectifs de sa politique de
remuneration. « El.ﬂﬂi‘lgﬂ'ﬂl{:‘ﬁl, i
CIC affirme ne pas avoir de politigue

salariale, les gens seraienl augmen-
tés sefon lewrs mérites, un point o' est
lout, s'étonne Jean-Frangois
Banbuck. O, on sait bien que telle
entreprise va privilégier ses fauls
potentiels, telle aulre misanl sur fa
dunamigue de groupe, u compris a
des wiveaux hidrarchigues faibles,
Toul cela reléve de cheix seigne use-
menl penses. »

Présenté au mois de juin en
CE, le rapport laisse la direc-
tion de marbre. Le ton monte
entre le secrétaire et le DRH,
ce dernier n'appréciant pas
I'insistance des élus. « La direc-
tigir @ maintenu son refus de nous
communiquer des fourchettes par
mélicy, prétextanl lexislence de nom-
brewx cas spécifigues », indique le
secrétaire de CE.

Reste que |'étude a auvert
une bréche dans 'opacité d'un
systeme. « Malgre sa mauvaise
humewr, a direction ne refuse plus
d'ouvrir le débat sur la transparence
des rémunéralions », se félicite
Gilles Loriot. Ce sujet qui
fache sera, d'ailleurs, & l'ordre
du jour des prochaines réu-
nions du CE. De quoi redonner
espoir aux élus syndicalistes,
bien décidés a conduire les
prochaines négociations sa-
lariales avec un maximum
d'atouts dans leur manche. B




