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ETUDE SUR LA RESPONSABILITE SOCIALE DE L 'ENTREPRISE

L ES ENTREPRISES FRANCAISES ET LES PRINCIPES DU TRAVAIL
DU PACTE MONDIAL DES NATIONS UNIES

Introduction

Les résultats présentés ici sont issus d’'une rebberéalisée entre 2006 et 2009 sur la
Responsabilité Sociale de I'Entreprise (RSE), apadédans le cadre d’'un budget ATIP
(Jeunes chercheurs) du CNRS alloué a EmmanuelleiydgzChargée de recherche CNRS
alors affectée au Centre d’Etudes et de Recherbftesnationales et Communautaires
(CERIC) (UMR 6201), Université Paul Cézanne d’Abafdeille, puis & compter de mai 2008
au sein de I'Equipe de Recherches en Droit So&&0OS) du CERCRID (UMR 5137)
Université de Lyon — Saint Etienne, pour menerea bine premiére recherche collective.

I- L'objet de la recherche

A- Le projet de recherche global

Le projet tel qu'il avait été présenté dans le eatlr I'appel d’offres était intitulé :

«La responsabilité sociale de I'Entreprise dans dadre des nouvelles formes de
gouvernance de I'Entreprise et sa contribution atratégies de développement durable

Le projet s’inscrivait dans le cadre thématiquelaleouvelle gouvernance européenne et,
notamment, des recherches collectives menées au diei CERIC sur les nouvelles
configurations normatives européennes, la gouvemanles droits sociaux fondamentaux.

Il partait du constat qu'un nombre croissant d&prises européennes promeuvent leurs
stratégies de responsabilité sociale en réponsen& série de pressions sociales,
environnementales et économiques pour envoyer gmalsia leurs partenaires (salariés,
actionnaires, investisseurs, consommateurs, paigablics et ONG).

Ces entreprises espérent que leur engagement améntontribuera a renforcer leur

rentabilite. En affirmant leur responsabilité stéei@t en contractant volontairement des
engagements censés dépasser leurs obligationsmesghires et conventionnelles, les

entreprises tentent d'élever les normes de dévetoppt social, de protection de

'environnement et de respect des droits fondam&ntat adoptent un mode ouvert de
gouvernance conciliant les intéréts de diversegsgprenantes. Le projet visait a déterminer
guels sont les développements pratiques et théwigle la Responsabilité Sociale de
IEntreprise (RSE), comment ils participent a uneuvelle forme de gouvernance des
entreprises en s’inscrivant dans le cadre du dépelopnt durable et surtout comment les
instruments de la RSE peuvent étre mis en ceuvreespectés. La RSE est en effet un
processus volontaire développé par les entrepdses lequel elles adoptent une grande



diversité d’instruments. Comment le droit ou leystéme juridique » appréhendent-ils ces
produits de la RSE ?

A partir de la confrontation des outils théoriqukveloppés notamment par les institutions

européennes ainsi que par I'adoption autonome descde conduite dans les entreprises de
dimension transnationale avec les pratiques réalisé sein de I'entreprise par les acteurs
privés (chefs d’entreprise, syndicats, salariésle.)projet se proposait donc d’évaluer les

perceptions et I'impact pratique des stratégielad®SE ainsi que leur effectivité en matiere

de bonne gouvernance et de protection des dratsalariés.

La recherche effectivement menée comporte une fanteinante juridique. Elle a rassemblé
une équipe d’enseignants chercheurs en droit duCERI CRDS (Université Lumiere Lyon

2) et du CERCRID (Université Jean Monnet, Saineiiiie), mais a intégré ponctuellement
egalement une dimension de science politique, d®lsgie, de sciences économiques et de
gestion. L'analyse juridico-institutionnelle descgad@ismes de mise en ceuvre des instruments
de la RSE a semblé en effet trés largement ingunities

Il est apparu nécessaire de faire intervenir desctieurs de disciplines complémentaires, en
particulier d’économie et de gestion (notammenttigesdes ressources humaines) du
CERAG de IAE de Grenoble ou du LEFI de I'Univerditgon 2, mais aussi de sociologie
(Ecole Nationale Supérieure de Cachan), principatgnors du séminaire de restitution des
résultats du 12 juin 2009 a Lyon.

La recherche s’est poursuivie autour de trois axes.
1- Le contexte de la RSE

Il s’agit d’abord de comprendre comment et pourdeai phénomene » de la RSE est apparu
depuis quelques décennies avec une telle forcdlelsont les relations de la RSE avec les
concepts de développement durable et de gouverffance

Selon la discipline d’analyse, les explicationgadiént et s’entrecroisent. Ainsi, la genése du
phénomene RSE du point de vue de I'entreprise gantlyser comme une des methodes de
management des salariés —version contemporainepdtermalisme » du 20° siécle, selon
une approche de gestion des ressources humaies.Upe autre approche, la perception de
'entreprise en tant qu’ « institution » dans ldnége publique explique également comment
des normes spontanées et unilatérales recoivenvalitité dans le systeme juridique. Les
entreprises qui développent des pratiques de R$Bumsi des motivations a destination de
'extérieur : les consommateurs, les partenaireanserciaux, les actionnaires. Les affaires
médiatisées de conditions de production peu sosegedu respect des normes fondamentales
en matiére de travail des enfants par exemple @Enug déclencheur certain de nouvelles
pratigues. En fonction de ces différentes motivetjoles entreprises adoptent différentes
conduites. L’'ampleur du phénoméne RSE a été relpgédes initiatives d’encadrement par
des organisations internationales et par les ungtits européennes. Un recensement des
documents officiels européens et internationauapbrsur la RSE s’avere essentiel a la fois
pour délimiter leur sphére d’influence et pour geat I'approche institutionnelle retenue
pour appréhender les pratiques de RSE.

2- Etude et analyse juridique d’instruments praidéns le cadre de démarche RSE



D’un point de vue juridique, afin de délimiter Ieaanp de la recherche face a la prolifération
des instruments des entreprises, il fallait se rbase un panel d’entreprises suffisamment
large et sur des instruments qu’elles produiraribntairement dans le cadre de leur
démarche RSE. Les études se sont multipliées srdstion de la RSE ces dernieres annees,
gue ce soit sur les codes de conduite adoptésepagritreprises ou sur les accords cadres
internationaux, qui représentent les deux supporigiques les plus fréquents en matiere de
RSE. Il n’était donc pas question d’entreprendre nouvelle étude sur ces seuls aspects des
démarches RSE mais d’imaginer une analyse d’'urusalp documents encore inexploités de
ce peuvent entendre et présenter les entreprisashieales démarches de RSE.

3- Mise en ceuvre et effectivité de la RSE

Un autre aspect de la question concerne l'effaétides démarches de RSE. Par exemple,
guelle qualification des instruments de la RSE edlst-retenue par les tribunaux ? La
mobilisation de ces instruments intervient-elle atetege du fait de la direction et / ou du
personnel ? Le risque de dérive a I'encontre deissdiles salariés est-il réel par exemple avec
la mise en ceuvre de certains dispositifs d’aldftmée ? Cet aspect demande également un
effort de définition car la RSE crée ainsi des gdtions a la charge des salariés, et
n'intervient pas seulement comme un apport de simipplémentaires, contrairement a ce
gue sous-entend la définition généralement retdragemecanismes de notation sociale et de
certification sont intégrés dans cette partie deetherche car ils constituent bien souvent les
seuls moyens de suivi des démarches de RSE ensipagées entreprises.

La recherche s’est achevée par un séminaire diéutiest intitulé «Regards croisés sur le
phénoméne de la RSEjui s’est tenu le 12 juin 2009 a I'Universitédoy?2 et sera poursuivie
par une publication des résultats abordant touadpscts mentionnés (2009-2010).

B- La recherche « Pacte Mondial » au sein de lheethe RSE

La présente synthése relate les résultats de lenmdtwe entreprise sur le deuxiéme axe
« analyse d’instruments produits par les entrepritns le cadre des démarches RSE ». Cette
recherche a éteé réalisée a partir de I'exploitatiime base de données fournie par I'Institut
des entreprises permettant d'accéder aux documesitsn ligne par les entreprises francaises
adhérentes au Pacte Mondial des Nations Unies.

Elle concerne donc I'application des principes mhvdil du Pacte Mondial des Nations Unies
par les entreprises francaises.

Afin d’entreprendre une analyse inédite d’un aspecphénoméne de la RSE, le choix opéré
a été de recenser les instruments mis en ligné¢Ipstitut des entreprises (IDE) En effet
I'IDE publie, sur son site, les documents transpas les entreprises francaises adhérentes au
Pacte Mondial des Nations Unies censés illustiaslbonnes pratiques de mise en ceuvre de
ses principes. Ce corpus, volumineux, fournit unpdrtante base de données illustrant ce
gu’entendent le large panel d’entreprises adhéseximme bonnes pratiques de RSE.

L’analyse s’est concentrée sur les documents d'env200 entreprises francaises qui ont
adhéré au Pacte MondiaGlpbal Compadt des Nations Unies et qui fournissent —

! L'Institut de I'entreprise est une association @ 1901) créée en 1975 par une trentaine de grgralipes
pour disposer d'un organe de réflexion, indépend&ntout mandat syndical ou politique, leur perardtt
d'échanger sur les questions économiques, soeiasexiétales.



volontairement- des exemples de mise en ceuvre suide de leurs bonnes pratiques en
matiére de principes du traviilLa recension et la sélection des documents oigéexn
important travail puisque I'analyse a porté suisgite 300 documents.

1- Présentation du Pacte Mondial des Nations Unies

C’est en janvier 1999 que le Secrétaire générdl@U, Kofi Annan, a évoqué l'idée du

Pacte Mondial dans un discours lors du Forum écanmmmondial de Davos. La phase
opérationnelle du Pacte a été lancée en juille@208ew York. Le Secrétaire général a invité
les dirigeants d'entreprise a se joindre a undaiivié internationale, «le Pacte Mondial »
(Global Compact)qui rassemblerait les entreprises et les orgamsisties Nations Unies, le

monde du travail et la société civile autour defrincipes universels relatifs aux droits de
I'homme, aux normes du travail et a I'environnem&mpuis juin 2004, le Pacte Mondial

compte un dixieme principe relatif a la lutte centx corruption.

Domaines et principes du Pacte Mondial

Domaine Droits de Droit du travail | Environnement | Lutte contre la
I’lhomme corruption

Principes

1 Les entreprises

sont invitées a
promouvoir et a
respecter la
protection du droit
international relati
aux droits de
I'Homme dans leur
sphere d'influence

2 Veiller a ce que
leurs propres
compagnies ne se
rendent pas
complices de
violations des
droits de I'Homme

3 Les entreprises
sont invitées a
respecter la liberté
d'association et a
reconnaitre le droit
de négociation
collective

4 L'élimination de
toutes les formes
de travail forcé
ou obligatoire

5 L'abolition

2 principes 3, 4, 5, 6 du Global compact ainsi qaqgis des « communications de progrés » -printibeou en
matiére de lutte contre la corruption qui peut cos obligations a la charge des salariés



effective du
travail des
enfants

6 L'élimination de la
discrimination en

matiére d'emploi €
de profession

—

7 Les entreprises
sont invitées a
appliquer
l'approche de
précaution face
aux problémes
touchant
I'environnement

8 Entreprendre des
initiatives tendant
a promouvoir une
plus grande
responsabilité en
matiére
d'environnement

9 A favoriser la mise
au point et la
diffusion de
technologies
respectueuses de
I'environnement

10 Les entreprises
sont invitées a agir
contre la
corruption sous
toutes ses formes
y compris
I'extorsion de
fonds et les pots-

de-vin
11 Communication | Communication |Communication |Communication
sur le progrés sur le progrés sur le progrés sur le progrés

S'appuyant sur les actions collectives volontaitesPacte Mondial prétend s'attacher « a
promouvoir la responsabilité civique des entregriagén que le monde des affaires puisse
participer a la recherche de solutions pour résoledr problémes posés par la mondialisation.
En partenariat avec d'autres acteurs sociaux, deewge privé peut ainsi contribuer a la
réalisation du projet du Secrétaire général: unené@wie mondiale plus viable et plus
ouverte ».

Des entreprises du monde entier, ainsi que desigajans internationales du travail et de la
société civile, participent au Pacte Mondial. C’est initiative volontaire des entreprises,
basée sur deux objectifs complémentaires :

- intégrer le Pacte Mondial et ses principes a ktégie et aux activités des entreprises ;



- favoriser la coopération entre les principales ipartintéressées et promouvoir les
partenariats établis en vue des objectifs poursyiar 'ONU.

Le Pacte Mondial n'est pas un instrument de régiétien — selon la lettre des textesil: re
sert pas a sanctionner, a dicter ou a évaluer Importement ou les actions des sociétéls
s'appuie ®ur la responsabilité a I'égard du public, la trgasence et l'intérét a long terme
des sociétés, du monde du travail et de la socigtle pour lancer des actions concretes et
conjointes en appliquant les principes énonceés tafacte Mondiab.

Le Pacte Mondial est un réseau regroupant le Bullaa®acte Mondial et quatre organismes
des Nations Unies: le Haut Commissariat des Natidnges aux droits de I'nomme, le
Programme des Nations Unies pour l'environnem&tgdnisation internationale du Travail
et le Programme des Nations Unies pour le développée

Il fait également appel a tous les partenaires @o&s : les gouvernements, qui ont défini les
principes sur lesquels s'appuie linitiative, legiétés, dont les actions sont censées étre
influencées par le Pacte, le monde du travail, dagael le processus de la production
mondiale se réalise concrétement, les organisatiasla société civile, représentant
I'ensemble des parties prenantes et 'ONU qui dEmganisateur et de catalyseur du
mouvement.

Pour participer au Pacte Mondial, le directeur géinéle I'entreprise envoie une lettre,
approuvée par le Conseil d'administration, damadaure du possible, au Secrétaire Général
des Nations Unies dans laquelle il exprime son appUPacte Mondial et a ses principes et
l'adresse au Forum des Amis du Pacte Mondial gostnettra au bureau de New York
L’entreprise s’engage alors a prendre des mesuwas modifier son fonctionnement, de
facon a intégrer le Pacte Mondial et ses princgpsa stratégie, a sa culture et a ses activités
guotidiennes. Elle est censée faire publiguememipegne en faveur du Pacte Mondial et de
ses principes en ayant recours a des moyens de wagation tels que les communiqués de
presse, les discours, etc. Elle doit décrire dams rmpport annuel, ou un autre rapport
semblable, comment elle met en ceuvre le Pacte Mbatlses dix principes, sous la forme
d’'un engagement général appelé « Communicationlesyrogres ». Elle doit rédiger un
exemple de bonne pratique chaque année et le neettigne sur le site Global Compact de
I'ONU afin de partager son expérience et rendrepterde ses progrés sur, au minimum, un
des principes du Pacte Mondial.

2 — Les engagements des entreprises adhérentes@uNondial

Le Pacte Mondial est une initiative volontaire desponsabilité Sociétale de I'Entreprise
(“corporate citizenship) qui cherche a faire progresser collectivemens lgrincipes
universels grace a I'engagement avsdf(enlightenedde chaque participant.

Le Pacte Mondial n'est donc pas destiné a contrélemesurer les performances de ses
participants. Il n’en a ni le mandat ni les ressearnécessaires. Néanmoins, certaines regles
ont été prévues afin de respecter la démarche désnd Unies et de se conformer a cette
initiative du Pacte.

? Le site du Pacte mondial fournit un modéle dedaitadhésion qui doit &tre imprimée sur le papien-téte de
I'entreprise.
* Tels qu'indiqués sur le site du forum des amipacte mondial



Malgré le caractere spontané et volontaire desgamgants pris par les adhérents, certaines

dispositions, qui en pratique s’assimilent & deesctans, ont été prévues dans deux
hypothéses.

a) En cas de refus de soumettre la communicatiofegarogres

La procédure du Pacte Mondial relative a la comeation sur le progres implique que les
participants communiquent une fois par an a leartigs prenantes gtakeholders) leurs
progres dans la mise en ceuvre des principes da.Pact

Un guide de la communication sur le progres egtatidle sur le site Global Compact de
I'ONU?®. Cette communication sur le progrés doit étre sserau bureau Global Compact
et/ou sur le site Internet du réseau local (Fores Amis du Pacte Mondial en France) ; les
adhérents peuvent également choisir de procédenmplién vers un document Internet.

Un adhérent qui n’a pas soumis un lien ou une comization sur le progrés sur le site Global
Compact de I'ONU ou sur le site du réseau locaplas tard dans les deux ans suivant son
adhésion et ensuite chaque année, sera radié ldgelales participants jusqu’a ce qu’une
soumission soit faite. De plus, I'adhérent ne seaa autorisé a utiliser le logo Global
Compact et a participer aux évenements du Pactelidipry compris les activités du réseau

locaP.

La méme sanction est appliquée aux participantoqguidéja transmis des communications
sur le progrés mais qui laissent passer deux ardususans soumettre une description de
leurs derniéres actions exposées dans leur comatigmcsur le progres.

Pour les petites entreprises, PME et TPE, qui ridignt pas de rapport d'activité ou de
documents extérieurs, 'engagement se porte alorasoumission d’une bonne pratique par
an. Pour celles qui publient ce type de documerg, honne pratique doit étre naturellement
soumise chaque année, en plus de la communicatide progres.

b- En cas d’absence d’intention d’améliorer sef@enances

Le Pacte Mondial accueille tous les participants gjengagent a mettre en pratique les
principes que ce soit a travers la formation, eatjue, les projets, les améliorations des
processus ou tout autre moyen. Cependant, si urnepese adhérente a un comportement tel
gu’il mine soit les efforts entrepris par les asireoit «d’'intégrité de linitiative dans son
ensemble>, des mesures de « correction » peuvent étre spieses I'objectif d’assister
'entreprise a aligner son comportement sur I'ergagnt qu’elle a pris en adhérant au Pacte
Mondial.

La méconnaissance de ces deux engagements erdmioedes « sanctions » a I'égard des
entreprises négligentes ou défaillantes.

3- Le relais en France du Pacte mondial

° et en version francaise sur http://www.institut-

entreprise.fr/fileadmin/Docs_PDF/Global _Compacttabutils/Transmettre_CoP_sur_sites_fev06.pdf
® Le bureau Global Compact de New York a le droipdblier les noms des adhérents qui auront étésetie la
liste.
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Le « Forum des Amis du Pacte Mondial » est le sedai Franc, qualifié de « relais local », du
Bureau du Pacte Mondial des Nations Unies de Nevk.Ylba été officialisé le 27 janvier
2004 par Kofi Annan et le Président de la Répulalidialors.

Les objectifs du Forum sont :

- d'appuyer l'application des principes du Pacte Nanét d'élargir le réseau des
entreprises signataires,

- de favoriser l'apprentissage mutuel et I'échangéodnations entre les signataires,

- de participer a l'organisation de débats a I'échaektional et régional sur des questions
relatives a la mondialisation,

- d'initier des projets de partenariats entre lesat@jres et d'autres types d'organisation
(ONG, monde académique, etc.),

- de faciliter la diffusion de l'actualité de 'ONWdes réseaux en France.

Le Forum des Amis du Pacte Mondial en Frarest hébergé sur le site déngtitut de
I'entrepris€ et bénéficie de I'assistance d@hbiservatoire pour la Responsabilité Sociétale des
Entreprises(ORSE). Il est doté d'un Comité directeur, forméndprésident et de quinze
dirigeants de moyennes et de grandes entreprisas,la mission est de définir les grandes
orientations de travail du Forum. C’est une assimciaavec des statuts et un réglement
intérieur depuis mai 2005. Tous les adhérents &ianeu Pacte Mondial sont invités a
rejoindre I'association pour participer a ses atetss

4- Les indicateurs d’évaluation des bonnes pratigeé des résultats des entreprises
adhérentes

Le Pacte Mondial a prévu des indicateurs de pedooa pour chaque principe afin
« d’évaluer » les pratiques des entreprises oudiplelon I'esprit du systéme, de leur
permettre de s’auto-évaluer.

A ce titre, il est prévu que les Communications leuprogrés des entreprises relatives au

Pacte Mondial contiennent trois éléments obligasoir

- une déclaration du support permanent de I'entregrigir le Pacte Mondial,

- une description de la maniere dont I'entrepriseis @m ceuvre les principes du Pacte
Mondial durant I'année fiscale écoulée,

- les résultats atteints ou les résultats attendes,asi possible, des indicateurs et des
instruments de mesure.

Les lignes directrices de lalobal Reporting Initiative(GRI)® instaurées pour leeporting
développement durable servent dans ce cadre delensalggéré pour la préparation d’'une
Communication sur le progres.

Le tableau repris ci-dessous donne les indicatetuééments deeporting GRI qui peuvent
servir a décrire la maniére dont I'entreprise aligpg les principes du Pacte Mondial et a

" http://www.institut-entreprise.fr/

8 Les lignes directrices de la GRI publiées pour la premiére fois en juin 2000, tamsnt, & I'échelle
internationaleun cadre commun pour |'élaboration des rapports deléveloppement durable L'adoption des
lignes directrices de la GRI constitue une démarxaientaire de I'entreprise. Elles ont été révisg&e002 et
2006.
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mesurer les résultats atteints, dans le domaimetie étude, c’est a dire les quatre principes

du travail.

Gouvernance et systemes de management pour dé@&@ilocédés utilisés pour la mise en
ceuvre des principes du travail du Pacte Mondial

3. Respect de la liberté d’association
et reconnaissance du droit de
négociation collective

HR5 Description de la politique en matiere
mesure cette politique est universellen

locale; description des procédu
/programmes destinés a traiter cette quest
LA3 Pourcentage d’employés représentés
des organisations syndicales indépendantg
d’autres représentants légitimes du persof
avec répartition par zones géographiques
pourcentage d’employés couverts par

conventions collectives, par région /pays.

LA4 Regles et procédures d’information,
consultation et de neégociation avec
personnel concernant les modificatic
d’activité de [Il'organisation (par €
restructuration).

4. I'élimination de toutes formes
de travail forcé ou obligatoire

HR7 Description de la politique visant
interdire le travail forcé et mesure d3
laquelle cette politique est publiguem
exposée et appliquée; description
procédures /programmes

Destinés a traiter cette question, avec mer
des systemes de suivi et de leurs résultats

5. I'abolition effective du travail
des enfants

HR6 Description de la politique d’exclusi
du travail des enfants en vertu de
Convention 138 de I'OIT et mesure d3
laquelle cette politique est publiguem
exposee et appliquée ;

Description des procédures /programi
destinés a traiter cette question, avec mel
des systemes de suivi et de leurs résultats
Voir le projet de protocole de la GRI sur
travail des enfants.

appliguée indépendamment de la législat

de

liberté syndicale en précisant dans quelle

ent
on
res
on.
par
2S OU
nel,
5 ou
des

de
le
DNS

hY

a
ANS
ent
des

ition
DN
la
ANS

ent

mes
ntion

le

6. I'élimination de la
discrimination en matiere
d’emploi et de profession.

HR4 Description de la politique générale
des procédures /programmes visant a €
toutes formes de discrimination dans
activités, avec mention des systémes de
et de leurs
Résultats.

et
viter

les
SUivi

LA10 Description de la politique ou d

de suivi destinés a en vérifier le respe
résultats du suivi.

S

programmes d’égalité des chances ; systémes

et
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LA11 Composition de la direction générale et
des instances dirigeantes de l'organisation (y
compris le Conseil d’administration), avec
proportion femmes /hommes et dautres
indicateurs de diversité adaptés ux
différences culturelles.

Source du tableau : site Internet du Pacte Mond&d Nations Unies — Juin 2009
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[I- Présentation de la recherche

A- Méthodologie

Pour I'analyse des documents mis en ligne par igseprises francaises adhérentes au Pacte
Mondial

Afin de mener une étude inédite, il a été décidl@womne 2007 de procéder a une analyse
systématique des documents mis en ligne par lespeises francaises adhérentes au Pacte
Mondial au titre de leurs bonnes pratiques en meatie principes du travail.

Ont participé a cette recherche collective :

- Pascale Deumier, Professeur de droit privé a I'grsité Jean Monnet de Saint Etienne

- Carole Giraudet, Chercheuse et directrice adjaletéInstitut de Formation Syndicale de
Lyon

- Mathilde Julien, Maitre de conférences en droitg#é I'Université Paris 7

- Sylvaine Laulom, Maitre de conférences en droivéra I'Université Jean Monnet de
Saint Etienne,

- Emmanuelle Mazuyer, Chargée de recherche CNRS, etsiig de Lyon, ERDS-
CERCRID UMR 5137.

La collecte et I'analyse des informations ont éalisées entre octobre 2007 et ao(t 2008 a

partir des documents mis en ligne sur le site ohstltut de I'entreprisequi répertorie les

documents transmis par les entreprises francaitesrentes aGlobal Compact. L'équipe

qui s’est chargée de l'analyse des documents cdaiptes cing enseignhantes chercheuses

mentionnées, elles ont procédé d'une maniere corampaar arriver aux documents

pertinents.

La méthodologie de collecte des informations ehalgse des documents a été élaborée en
différentes étapes.

- 1ére Etape : Accés aux documents pertinents

En sélectionnant les encarts « Pacte mondial » puiss adhérents et leurs bonnes
pratiques ¥, on accéde au moteur de recherche proposantatifécritéres de sélection. La
recherche a porté sur la liste compléete des résutartis de l'interrogation de la base de
données a partir des criteres suivants :

Concernant les entreprises, les instructions dtdieme pas renseigner le nom de I'entreprise,
de choisir toutes les régions, tous les sectewanss sélectionner les entreprises selon le
nombre de leurs salariés (en considérant le nond@esalariés comme indifférent).
Concernant les principes, il a été décidé de cotthey les principes (les 11 principes), sans
présélectionner au départ les seuls principesalaity afin de pouvoir faire une sélection a
posteriori, sans s’en remettre au moteur de rebberc

? http://www.institut-entreprise.fr/

19 Elles sont & la date di"juin 2009 au nombre de 598.

" en cliquant sur encart & gauche « pacte monditths//www.institut-entreprise.fr/?id=644

puis sur encart a gauche «les adhérents et leumineb pratiques » :http://www.institut-
entreprise.fr/index.php?id=649
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Il faut noter qu’a compter de février 2008, 15 pies figurent sur la méme page d’accuell,

puisque figurent aussi les principes relatifs ala principe 12), a la prévention des conflits

(principe 13), au management de la chaine logistifprincipe 14), aux investissements

durables dans les Pays en Voie de Développemeantifpg 15), ces nouveaux principes n'ont

pas été pris en compte. Méme apres février 2008,até décidé de ne cocher que les 11
premiers principes afin d’adopter la méme démadthrant toute la durée de la recherche.

A ce stade, les criteres de sélection voulus étmgeignés, le moteur indique une liste de
résultats® de 190 entreprises classées par ordre alphabétidaat noter ici, que le nombre
d’entreprises sortant de l'interrogation varie ennpanence. Ainsi en octobre 2007, quand les
critéres de la recherche ont été validés, |a tistaprenait 190 entreprisésalors que lorsque

la phase de collecte des données a été achevée(eR2008, il est apparu que la recherche
avait porté en pratique sur 197 entreprises. A& fifillustration de la variation continue du
nombre d’entreprises affiché apres sélection depniosipes, elles sont a la date de rédaction
de la présente synthé8au nombre de 210.

Les entreprises, classées par ordre alphabétigaet &ransmis des documents attestant de
leurs bonnes pratiques, ont été réparties entmadesbres de I'équipe comme suit:

Pascale Deumier: de 3 Suisses a Bouygues Teleans in

Carole Giraudet : de Bred Gestion a Eurotech Framates

Mathilde Julien: de Famille Michaud ApiculteursNEHUM Consulting inclus
Sylvaine Laulom: de Infor Sud Editique a Remy Caati inclus
Emmanuelle Mazuyer: de Renault & Wildcat inclus

La répartition quantitative de la recherche a pré&sen caractere aléatoire puisque certaines
entreprises n’avaient transmis qu’un document, ttesubeaucoup plus. Afin de procéder a
'analyse des documents selon une méthode comnungegrille d’analyse a été élaborée.
Chaque document a été dépouillé et analyse settsmgrdle d’analyse.

- 2° étape : Entrée des données pertinentes dansbdeques de la grille d’analyse

Une fiche a été établie pour chaque document di¢adlon la grille d’analyse suivante :
informations générales, contenu des documents, enigeuvre et suivi.

| — Rubrigue : Informations générales

Cette rubrique a repris le schéma proposé pardeRéondial :

Il fallait renseigner :

Le nom de I'entreprise

Le nom du document

Le type de document (code, rapport...)

Le secteur économique ou industriel de I'entreprmacernée
La région concernée, application géographiqueretdgale
La date du document

12 aprés avoir cliqué sur « valider la recherche »
13 http://www.institut-entreprise.fr/index.php?id=650
14 1% juin 2009.
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La sélection en fonction des principes concerndsnskentreprise : pas de principes du
travail, ne concerne aucunement le droit du travail

Les parties concernées dans I'élaboration des dextsm(unilatéral —direction-, salariés,
syndicats, CE...), signataires

Le nombre de salariés concernés

I1- Contenu du document

Les principes du travail concernés

Les engagements, obligations (générales, préciges ...

Les références a d’autres documents (actes d'apipli; autres, documents indirects...)

Les destinataires des obligations mentionnées ri@slasous-traitants, fournisseurs, non
précisés)

Les sanctions (non précisées, rupture des relatipns

I1l- Suivi et mise en ceuvre

Les mesures de suivi envisagées (rapport, conab@ine ?)

Les mesures de suivi effectives (résultats)

La durée de vie du document

Les modalités de révision (unilatérale, négociéepnduction tacite, document annuel)

V- Observations

Cette rubrique avait pour but de recueillir lesomfiations complémentaires ou l'avis
personnel de la personne responsable du dépouitehes données afin de faciliter
notamment la derniere étape, la synthése indiieluel

Voici le tableau d’analyse mis en place pour réaliette étude, tableau qui a été renseigné
par chaque chercheur.

| — Informations générales

1- Nom de l'entreprise

2- Nom du document

3- Type de document

4- Secteur économique ou industriel

5- Région et application géographique

6- Date du document

7- Sélection pas de principes du travalil

8- Parties a I'accord

9- Nombre de salariés concernés

[1- Contenu du document

10- Principes du travail

11- Engagements, obligations

12- Références a d’autres documents

13- Destinataires des obligations
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14- Sanctions

Suivi et mise en ceuvre

15- Mesures de suivi prévues

16- Mesures de suivi effectives

17- Durée du document

18- Révision, devenir du document

V- Observations

La consigne était de réaliser un tableau par dontitr@nsmis par les entreprises, ainsi si une
méme entreprise avait mis en ligne quatre documegutdre tableaux de ce type devaient étre
réalisés. Une fois les grilles d’analyse renseignébaque chercheuse devait procéder a une
synthese des résultats qu’elle avait mis en lumiere

3° étape : Synthése sur la totalité de I'étudeqrerslle
Cette synthése devait étre une analyse transveetatgobale en fonction de toutes les
données relevées dans les différentes rubriqudisé&gar chagque membre de I'équipe. La

synthese qui suit est un résumeé des résultatseatymtheses individuelles recueillis.

B- Le domaine de la recherche : la sélection desments

Le travail a porté en pratique sur 197 entreptises297 documents. Ces 297 documents ont
été sélectionnés en raison de leurs liens avepliGgiion des principes du travail ou des
droits des salariés en général. Nous en avonddasénformations générales et avons procédé
a une sélection des documents pertinents par regpoiprincipes du travail.

Il faut rappeler gu’au titre du Pacte mondial, geigtrincipes relatifs au travail sont énonces :

- Principe 3 : Le respect de la liberté d'assommatit la reconnaissance du droit de négociation
collective

- Principe 4 : L'élimination de toutes les formestgvail forcé ou obligatoire

- Principe 5 : L'abolition effective du travail desfants

- Principe 6 : L'élimination de la discrimination matiere d'emploi et de profession.

Il a été décidé de sélectionner tous les principepas seulement ceux du travail, lors de
l'interrogation de la base de données du siteldstitut de I'entreprise.

Les documents des entreprises sortis de l'intetimgattaient ensuite analysés un a un par
afin de déterminer s’ils concernaient ou non lesgpes du travail, sans tenir compte de ce
gu’avait renseigné l'entreprise elle-méme.

151 faut noter & ce sujet que si 197 entreprisemegissaient une fois la sélection effectuée larsiébut de la
recherche en octobre 2007, en juin 2009, dateuelkgla rédaction de la présente synthése a ddestthémes
criteres aboutissent a un résultat de 210 entexprisela est di a la disparition et a I'apparisancessives de
certaines entreprises qui soit sont radiées pguaisons précédemment exposées soit devienneditestés. La
variation du nombre d'adhérents doit donc étre icidmée comme un élément « normal » et, somme toute
mineur, de la recherche réalisée.
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Beaucoup d’entreprises donnent des exemples deebgmatiques dans des domaines ne
relevant pas des quatre principes prévus par leeRdgndial : ainsi de nhombreux documents
traitent de la question des accidents du travaill'ld/giene, de la santé ou de la sécurité au
travail, thématique qui n’est pas envisagée p&taete Mondial. De méme, la question de la
formation des salariés est souvent mentionnéegktion a été prise d’inclure les documents
traitant de ces questions en raison de leur nombde leur lien avec le droit du travail. On

peut aussi penser qu’il s'agit d’exemples générdlwstrant les bonnes pratiques des

entreprises au titre de leur Communication sur tegmes et les documents qu'elles

transmettent donnent trop d’information sur ce Hegeentendent par « bonnes pratiques »
pour les exclure en raison de leur absence dealien un principe expressément prévu par le
Pacte.

Par ailleurs, les communications sur le progrem¢jpe 11) peuvent contenir des documents
concernant le droit du travail. En effet, il estia que les renseignements donnés par les
entreprises soient erronés : ainsi certaines ammemgc que tel principe du travail était
concerné par le document ou bien que tous lesipesaont ceux du travail I'étaient, alors
gu'en pratique, il n'en était rien. A contrario, éist aussi arrivé que les entreprises ne
mentionnent pas de principe du travail alors gealt'cuments transmis le faisaient.

La mention, par les entreprises, des principeseanigeuvre n'a donc pas été le critére de
sélection ou d’exclusion : il arrive en effet quily ait qu'un rapport tres lointain entre les

principes visés et le contenu des documents, dansens (le document est mentionné
comment visant les 10 principes mais n’en traitaiguou dans un autre (le document est
mentionné comme visant un ou deux principes maigrédte tous).

Apres sélection des 297 documents de la base dedsncertains ont été analysés en raison
de leur rapport avec le travail, certains ont &us en raison de leur absence de lien avec le
domaine du travail. Pour d’autres documents, lacti®n a été plus difficile en raison de
'ambivalence de leur traitement indirect du doneailu travail ou de leur incidence indirecte
sur les salariés.

Les documents analysés sont ceux qui concernamedks relatives aux relations de travail.
Parfois les documents ne traitent qu'un seul ppmanais le plus souvent ils en traitent
plusieurs a la fois (surtout les rapports de déydment durable).

Certains procédent par renvoi vers entre des liersle site Internet de I'entreprise, liens qui
eux-mémes renvoient a un rapport d’activité quipgsposé par ailleurs sur le site Institut de
I'entreprise. Cette maniere de procéder pouvansistar en de simples doublons (une version
PDF et une version Internet), un des documentsalara été écarte.

Environ la moitié des documents analysés contienden regles relatives au travail : des
dispositions sur le travail, des regles concerfemntiroits des travailleurs, soit exclusivement,
soit parmi d’autres thémes. Parfois des documenttt® exclus, non pas parce qu’ils ne
concernaient pas les relations du travail maisy poe raison matérielle : le lien Internet ne
fonctionnait pa¥.

18 ex : Essilor, Elior
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Dans la sélection effectuée, certains documentgseroaient uniquement I'environnement
sans aucune mention de mesures pouvant avoir mviec le droit du travail Ce n’est que
trés indirectement que certaines mesures mentisretdarises en faveur de I'environnement
ont pu avoir un impact sur les conditions de triavai

Ainsi dans I'entreprise Martin-Belaysoud Expansitan,mise en place de visioconférences
pour éviter les déplacements professionnels a glifimoles conditions de travail. De méme
chez Loire Etudes, I'entreprise note une modifaraties habitudes de travail pour intégrer le
traitement des déchets. Enfin pour certaines e le seul lien se trouve dans des actions
de sensibilisation auprés des salariés & des nsesnv@onnemental&s

On peut donc dire que certaines entreprises n‘ageis leur responsabilité sociale et leur
adhésion au Pacte Mondial qu'a travers des mesiglesives a I'environnement qui
incidemment pourront avoir des conséquences suoleditions de travail ou conduire a des
actions de formation ou d’'information des salariés.

La majorité des documents exclus l'ont été canélconcernaient pas les relations du travail.
Ces documents peuvent annoncer ne pas concerngrinegpes du travail, ils ont un objet
différent et exclusif: la responsabilité envirom@ntale de I'entreprise en général ou le
principe 11 « communication sur le progres ». #sconcernaient pas le droit du travail, donc
ils ont été exclus de 'analyse.

Certains documents annoncent contenir des dispositoncernant les principes du travail,
mais, en pratique, I'analyse des documents réuélerdy a pas d’exemple de mise en ceuvre
de principes du travafl Ils ont été répertoriés mais pas inclus danslise de contenu faute
de lien avec les principes du travail.

Certains documents ont été exclus car, s'ils ontiem tres ténu avec les salariés et leurs
conditions de travail, ce n’est qu'une conséquemden indirecte d’'un engagement
environnementa.

Ont été exclus également des documents dont I'emgeugt sur les principes droit du travail
était discutable : reclassement des salariés #pra®rture d’'une nouvelle usine entierement
automatisé®; menu et café équitables pour le personnel, ptésesous le principe « lutte

contre le travail forcé et le travail des enfarfts »

Si les documents ne concernaient pas le droit alailr ils ont été exclus de I'analyse sauf
s’ils étaient a destination des salariés, commeaKigt son « esprit citoyen ». En effet,
certains documents abordent de maniére indirestpriacipes du travail ou bien les abordent
directement mais sans les avoir annonces.

" aboratoire Sarbec, Lippi la cléture, Mane, Meaaite, Naturex, Réel, ou LVMH.
18 Jean Henaff SA, Jean Planet Conseil, Laboratoipafscience, Loc-Maria.
19 voir par exemple, Routin, St Amand, Société géeéiEhalés SA, Tipiak.
%0 Exemple, la mise & disposition des Ressources Hesigoour faciliter le covoiturage pour 3 Suisses ;
informations, enquétes, aide financiére pour covage pour ADP ; action de formation sur la Chalts
valeurs pour Areva ; promotion de la culture dealidepement durable.
i; présenté donc comme un progrés environnemental.fRaymond.
ADP.
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Ainsi, certains documents concernent soit des fmirscdu travail non annoné@s soit
entrainent des conséquences vis-a-vis des satigigmr leurs engagemefitslls ont été
analysés quand méme mais dénombrés dans la catégsrdocuments qui ne sont pas censés
concerner les principes du travail.

Par ailleurs, pour certaines entreprises les desines des décisions patronales en matiere
d’environnement ou de développement durable samtipalement les salariés. Ainsi, dans sa
communication sur le progres, I'entreprise Burgesgpelle ses engagements a respecter les
dix principes. Son choix d’action pour 2007 esterggant d’illustrer seulement le principe 8
en déployant un ensemble de recommandations fasdrde ses salari@mprimer recto
verso ; éteindre I'ordinateur et ne pas le laisseveille, veiller a la consommation d’énergie
avec chauffage/climatisation, diminuer le nombre gidbelets plastiques utilisés par les
salariés. Elle annonce qu’un rapport environneniengas aussi économique est prévu a la
fin de I'année.

La communication sur le progres de CNP assurantétéd de la sensibilisation des salariés
au développement durable notamment par Intranet’é&liange de bonnes pratiques des
salariés et de la mise en place de deux critergmaux pour I'intéressement, la participation

a unquiz afin de poursuivre de maniére ludique la sensidiion sur le développement

durable et la diversité et la réduction de la comsation de papier.

D’autres exemples du méme type ont été rencortelhss la sensibilisation et formation du
personnel dans le cadre de certification 35®u la sécurité environnementale pour un site
classéSevespasse essentiellement par des prescriptions @e$ae des salarf@sComme ils
étaient a destination des salariés, ils ont ét@srmtans I'analyse.

Les effets indirects sur les salariés étaient pardélicats a établir. Fallait-il par exemple
retenir un document de France Télécom sur la resilité environnementale de I'entreprise
qui mentionnent les outils mis en place pour limies déplacements professionnels tels que
les outils de travail a distance, audio conférennevisio conférence, qui contribuent a
diminuer les émissions de gaz a effet de serre ?

La méme question s’est posée pour un document diesi€s Lafayette disposant que chaque
collaborateur dispose d’'une poubelle de tric siélecu chez GPV ou pour permettre
'adhésion la plus large possible du personnel astlatégie d’entreprise axée sur le
développement durable, un projet de formation avecahier des charges précis a été élaboré
et mis en ceuvre.

Le document de GPV «se limitant a cela» a étduedc corpus comme concernant

exclusivement la responsabilité environnementaléesgreprise. En revanche, le document
des Galeries Lafayette a été retenu mais a d’atitres. Ce document n’aurait pas été retenu
pour le seul dispositif exposé (mise en place djpmgbelle de tri sélectif).

2 ex. Saint Gobain et le dialogue social ou la comigation sur le progrés de Siat SA.

% ex : la lutte contre la corruption chez Rothschild'application des régles en matiére d’enviraneat par
tous les salariés chez Soleillou.

%150 9001 chez Eiffage construction Paris patriraoin

% Davey BICKFORD, Communication sur le progrés @ii007.
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Ont été exclus les documents qui portaient uniqmérsear les principes 7, 8, 9 ou qui
rappelaient 'engagement pour les 10 principes maiglonnaient aucune illustration aussi
générale soit-elle aux principes relatifs aux refet de travail.

Ces documents pouvaient faire état d’actions m&dhésion au pacte et réalisation de I'objet
social de I'entreprise. Par exemple, I'entrepriggéCMalongo déclare son engagement pour
les 10 principes, mais aucune action ne concereoli¢ du travail. Il s’agit d'opération de

formation pour les enfants des rues a Haiti, d'adbacafé aux petits producteurs au Mexique
et de valorisation du café d’'une plantation au Zibwe. L’'entreprise mentionne aussi sa
participation a des conférences sur I'’économiedaotke, I'organisation de conférences sur le
commerce équitable et la participation a la pubibiced’ouvrages sur le commerce équitable.

De méme, la Cegid, entreprise d’informatique, a c¢corun logiciel pour suivre les
performances de l'organisation en matiére de d@pelment durable konnes pratiques
2005». L’Escem, établissement public accueillant Ilamnée environ 2000 personnes sur
trois campus, déclare « Notre objectif : appreraing étudiants a réussir, en respectant le
monde et les étres qui les entourent. Outre lesigmsments, un laboratoire de recherche, le
Cermad, a été ouvert en 2005 et des travaux deendwh ont donné lieu aux premieres
publications sur le theme du management durablaedeetla responsabilité sociale de
'entreprise. Ce genre de documents exposant demadrop proches de I'objet social de
I'entreprise ont été écartés.

Afin de présenter clairement les résultats de lim®ade contenu des documents dépouillés, il
convient de distinguer d’'une part, les engagemgmésles entreprises annoncent souscrire au
titre du Pacte Mondial (1), et d'autre part, lebannes pratiques » qu’elles décrivent en tant
gue mesures effectives de mise en ceuvre ou dedaiogs engagements (I1).

PARTIE I- Les engagements des entreprises francais@u titre du Pacte mondial

Précisons avant de commencer que les documentdraosinis par les entreprises en tant

gu’exemples d’engagements et de « bonnes pratigeés|u’ils ne donnent pas toujours une

idée exacte ou exhaustive de la politique suiviecpa entreprises en matiere de RSE. lls sont
parcellaires, leur choix est soumis a la subjetétidie I'entreprise, mais ils correspondent a
'esprit du Pacte Mondial qui n'impose aucune diker en la matiére. Une seule « bonne

pratique » peut suffire a satisfaire les engagesn@nine entreprise au titre du Pacte.

L'analyse permet de mettre en évidence les soullessengagements ou des obligations
souscrits par les entreprises (A), d’identifier tegmatiques abordées (B), ainsi que les
destinataires ou débiteurs des engagements ssysarices entreprises (C).

A- Les sources des engagements

1- Les auteurs des engagements : les entreprises
Afin de mieux cerner les entreprises adhérentesPacte Mondial, la grille d’analyse

comportait plusieurs entrées relatives a leur sectéconomique (a), leur secteur
géographique (b) et leur effectif salarié (c).
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a) le secteur économique

Secteur d’activité Nombre d’entreprises
Agroalimentaire 30
Finance et assurance 19
Construction, BTP 14
Industrie manufacturiere 13
Conseil et audit 13
Automobile 12
Transport, Infrastructure de transport et stockage?
Commerce et distribution 10
Energie, Pétrochimie 8
Informatique 8
Médias et communication 5
Télécommunications 5
Aéronautique 4
Confection, textile et cuir 4
Métallurgie et travail des métaux 3
Edition et imprimerie 3
Services aux entreprises 3
Education 2
Services en ressources humaines 2
Tourisme et loisirs 1
Immobilier 1
Industrie pharmaceutique 1
Traitement des déchets 1
Services aux collectivités 1
Administration publique 1
Autres 18
TOTAL 194

Au vu de ce tableau, il apparait que le plus graomdbre (15,46%) des entreprises adhérentes
au Pacte Mondial qui transmettent des documerdsifeehux principes du travail relevent du
secteur de l'agroalimentaire. Ceci n’est guere rdoh puisqu’il est le premier secteur de
'industrie en France en terme de chiffre d'affaifd40 milliards d’Euro) et le troisieme
secteur employeur de France avec ses 419 000esa¢ari2005.

Le secteur de la finance et des assurances se @tacuxieme position avec 9,7% des
entreprises. Une explication pourrait étre la dslisation du secteur bancaire a I'éthique en
général et a la lutte contre la corruption en palitr. 1l faut mentionner aussi ici I'impact
probable de la loi américainBarbanes-Oxley(SOX) adoptée en 2002 suite au scandale
Enron Elle impose a toutes les entreprises cotées daxs-Blnis, de présenter a la
Commission américaine des opérations de bourse )(SHE comptes certifiés
personnellement par leur dirigeant. La loi rendadtes dirigeants pénalement responsables
des comptes publiés. Elle assure également l'imdigmee des auditeurs face aux pressions
dont ils peuvent étre I'objet de la part des darge d'entreprise. Cette loi concerne aussi les
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nombreux groupes européens ayant des intérétstatsc¢Bnis. Et on peut penser a cet égard
gue l'application de cette loi aux entreprises ¢ases a des conséquences sur leur
sensibilisation aux démarches de RSE en voulaehdéé une image « pure » et integre.

Les autres secteurs bien représentés sont ceua denbtruction et des travaux publics,
industrie manufacturiere, le conseil et 'audiutomobile, le transport et les infrastructures
de transport et de stockage, le commerce et laildison. Il faut mentionner que les
différents secteurs de services « aux personnegl@sos ont été séparés en trois catégories
distinctes : « services aux entreprises », « SE$VEN ressources humaines », « services aux
collectivités ». D’autres peuvent apparaitre égal@nponctuellement dans la section « autres
secteurs ».

b) le secteur géographique

Cet indicateur du secteur géographique doit étliséiavec prudence. La région indiquée ne
donne d’indication que sur le lieu d’implantatioa k& société mere et non sur I'implantation
géographique du groupe d’entreprises. Le tableaiu sgit représente donc le secteur
géographique ou est implanté le siege social daréprise. Ces informations ne permettent
donc pas d’appréhender le secteur géographiqusatba$és concernés.

lle de France 123
Rhone-Alpes 25
Bretagne 12
Nord Pas de Calais 11
Provence Alpes Cote d’azur 10
Basse Normandie 5
Midi Pyrénées 4
Pays de la Loire 4
Poitou-Charentes 3
Aquitaine 3
Bourgogne 2
Picardie 1
Languedoc — Roussillon 1
Champagne Ardennes 1
Centre 1

Les entreprises sont principalement établies, avectres grande majorité, en lle de France
(environ 60%). Viennent ensuite les régions écogominent dynamiques et/ou en zones
frontalieres: Rhone Alpes (12%), Bretagne (6%),dNBas de Calais (5,3%), PACA (4,8%),

puis, de maniére résiduelle, Basse Normandie, Rihénées, Pays de la Loire, Poitou-

Charentes, Aquitaine et Bourgogne.

Concernant les salariés qui sont concernés paerdesprises, il est évident que les salariés
qui travaillent sur le territoire francais sont t&ysatiquement concernés. Sont aussi visés les
salariés des filiales des sociétés en Europe aetsrsmuvent hors de I'Europe (Asie, Afrique,
Amérique latine).
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Lorsque sont visées des actions hors de I'EurdpEagit le plus souvent des salariés des
fournisseurs (ou bien I'entreprise déploie desoastiauprés des populations locales, par ex.
les enfants des rues pour Café Malango, actions’'miéressent pas les relations du travail).

c) L'effectif salarié de I'entreprise

Le nombre de salariés retenu est celui indiqué darfiche de présentation renseignée par
chaque entreprise adhérente.

Il faut préciser que cet indicateur « nombre deargzsd concernés » indique I'échelle de
salariés de l'entreprise ou du groupe mais nonséertble des salariés qui pourraient étre
concernés par des pratiqgues de RSE et qui deviaanst inclure éventuellement les salariés
des sous-traitants et/ou des fournisseurs. Malhearsent en I'état actuel de la récolte des
informations, il est impossible d’avoir acces aye de données globales.

Nombre d’entreprises | Effectif salarié
91 + 2000

34 500-2000

50 50-500

24 10-50

Il ressort de I'étude que la majorité des entregrisancaises adhérentes au Pacte Mondial qui
font état de bonnes pratiques en matiére de pesdip travail sont les entreprises de plus de
2000 salariés, donc souvent des entreprises dendiame internationale qui ont des
implantations dans plusieurs Etats. Les entrepdseslus de 2000 salariés représentent ainsi
45% soit pres de la moitié des entreprises conesrné

Diverses explications peuvent étre avancées.

D’abord, la loi NRE de 2001 oblige les sociétés francaises cotées en boupsibléer dans
leur rapport annuel des données sur la maniere éties prennent en compte les
conséquences sociales et environnementales de detivétés. L'Article 116 de cette loi
prévoit que : @apres l'article L. 225-102 du Code de commerceesil inséré un article L.
225-102-1 ainsi rédigé : «Art. L. 225-102-1 — Leppart visé a l'article L. 225-102 rend
compte de la rémunération totale et des avantagasute nature verses, durant I'exercice, a
chagque mandataire social [...] Il comprend égalenued informations, dont la liste est fixée

27 oi n° 2001-420 du 15 mai 2001 relative aux nolegetégulations économiques.
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par décret en Conseil d’Etat, sur la maniere doat dociété prend en compte les
conséquences sociales et environnementales de stwitéa». Cela concerne les 36
entreprises du CAC 40 présentes a la fin de lasedan de la recherche soit fin juillet 2008.
Elles ont donc pris I'habitude de publier annuebet leurs bilans sociaux et
environnementaux sous la forme de divers documentsics ou privés (rapport de
développement durable, rapport annuel, documeméfdgeence...) afin de se conformer aux
prescriptions de la loi NR& On ne s’étonnera donc pas de retrouver souveritdeuments
réalisés pour la loi NRE sur le site de I'entrepres guise de preuves de bonnes pratiques de
mise en ceuvre des principes du Pacte Mondial.

Par ailleurs, le fait d’avoir une politique de gestdes ressources humaines a part entiére et
des services dédiés engagements éthiques impligalenéent de meilleurs moyens pour
adhérer et se conformer aux engagements du Pactdiallo

Divers exemples illustrent ces pratigues chez lapat des trés grandes entreprises
francaiseS. Par exemple, Thalés SA, ancienne Thomson-CSFlogey de 67000 salariés
fin 2007 dans le secteur de I'aéronautique et imglalans 50 pays, dispose de différents
organes intervenant dans sa démarche de RSE : umté&Cd’éthique et responsabilité
d’entreprise, la mise en place d'une direction githi et responsabilité d’entreprise de 6
personnes, un comité de surveillance pour les fssenrs et le respect des régles locales, un
Comité d’Audit et des Comptes, un Comité de Séectiies Administrateurs et des
Rémunérations, un Comité Stratégique. Seule unepige d’'une telle dimension peut se
permettre de déployer des moyens aussi importantisgssurer ses engagements éthiques ou
RSE.

Viennent ensuite les entreprises comprenant eftret 500 salariés avec 25% soit un quart
des entreprises, puis celles de 500 a 2000 satarées17% du total des entreprises. Enfin les
petites entreprises ayant un effectif salarié iatéra 50 personnes représentent seulement
12% du panel d’entreprises.

2- Les supports des engagements : les documents

Les informations générales récoltées pour chaquoendent analysé devaient renseigner : leur
date, leur intitulé (donné par I'entreprise).

a) date des documents

2003 3
2004 8
2005 54
2006 71
2007 125
2008 24
Document sur Internet sans datation 12

42% des documents transmis au site de I'entreplagent de 2007, ce qui signifie que la
majorité des entreprises respectent leur engagedeeire état de I'avancement de leurs

2 Voir notamment pour le suivi des rapports des epmises :
http://www.orse.org/frlhome/download/rapport NRE.pd
2 Comme AXA, BNP Paribas, GAZ de France, EDF, Stietal
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bonnes pratiques sur une base annuelle. La rechay@nt été menée d’octobre 2007 a aodt
2008, il est normal qu’une partie importante desutieents soient encore datés de 2006 (prés
de 24%). Cela ne signifie pas que les entrepriseespectent pas leur engagement, surtout
gue la majorité des documents de 2006 datent theita fin de 'année. On remarque qu’une
partie non négligeable des entreprises étaient «l@gour » de leur obligation au titre de
'année 2008.

En revanche, les entreprises n'ayant pas transesisldcuments depuis 2005, 2004 et encore
plus 2003, ne se conforment pas a leurs engagentdlgs risquent ainsi une radiation de la
liste des adhérents au Pacte Mondial et I'intelalicid’utiliser le logo officiel. Nous ne
pouvons pas déterminer si elles apparaissent tuglans les résultats parce que les sanctions
n’'ont pas été prises ou par pure omission des nsgiptes du site Internet.

b) Intitulé des documents

Afin de déterminer quel type de documents les prises transmettent au site de I'entreprise,
les intitulés de chaque document ont été relevés.

Communication sur le progres 97

Rapport développement durable (RDD) |88
rapport RSE

Bonnes pratiques 38

Autres
Nouveaux engagements
Lettre d’engagement 135
Rapport RSE
Guide
Note de service
Charte
Souvent, l'intitulé est celui du theme abord
« promotion commerce équitable »,
« consommation eau » ou du principe visé
Le nom de I'entreprise
L’intitulé du Pacte mondial

D~

On releve en matiere d’intitulés des documentsenidigne une tres grande diversité. Si un
grand nombre de documents est intitulé « Communbitatur le progrés », ainsi qu'il est
suggéré par le guide du Pacte lui-méme, la majdagddocuments sont cependant dénommés
autrement. L’autre dénomination commune, « Rappdet développement durable »,
s’expligue sans doute par I'obligation faite poes grandes entreprises de publier un rapport
annuel sur leurs pratiques sociales et environntatesn

Mais une majorité d’entreprises choisissent deisulés tout a fait différents, sans aucune
cohérence. Parmi ces intitulés, on trouve de nombdecuments qui se contentent du nom
de l'entreprise ou du groupe, voire parfois du nden I'entreprise suivi de l'objet des
engagement§

%0 ex. « L'entreprise X et le Pacte Mondial », ou’eritreprise Y et le principe de non-discriminatiorou
« L’'engagement de lutte contre la corruption detfeprise Z ».
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Parfois on reléve aussi une description des moyesn®n ceuvre ou de I'action en cause pour
respecter les engagements, comme par exemple «anigdace d’un intéressement des
salariés » ou « le tri des déchets ».

Concernant le type de support, il s’agit le plusnva&nt d’'une lettre d’engagement de la
direction de I'entreprise envers les principes @dat® Mondial suivie d’'une communication
sur le progrés résumant les activités de I'entsepsiinscrivant dans une démarche de RSE ou
d’exemples de bonnes pratiques. Dans cette hypathes documents ne comportent aucun
engagement ni aucune obligation mais illustrentpment la politique suivie par une
entreprise.

Ces communications sur le progres renvoient paéfa@les documents qui comportent quant a
eux des engagements plus précis. C'est le caseymmple, de I'entreprise PSA Peugeot-
Citrden ou l'acte le plus important est un accordndial signé avec les organisations
syndicales. Nous étudierons ces références a dsadtcuments au titre des mesures de suivi
prévues.

Les documents présentés se caractérisent par endewvariété. Il peut s’agir d’'une simple
page, ou au contraire, de rapports de plusieuesndig, voire de centaines de pages.

Les documents portent soit des engagements a tespet principe, une politique, une
action, soit le bilan des reéalisations concretes. hlus souvent, les deux discours,
engagements / réalisations, sont mélés. Dés lasqui semble surtout distinguer les
documents, c’est le caractere plus ou moins comldéur contenu, qui n'est d’ailleurs pas
nécessairement en lien avec leur taille . Des hmashpeuvent nourrir un discours autour
d’engagements plus vagues et généraux les uneguritres sur plusieurs pages alors qu’un
texte Word de deux pages peut faire état, chifiresppui, des actions précisément menées.

On trouve de pures déclarations d’engagements,esagti généralds sans référence a la
moindre action concrete. On reléve des lettres giigament générales d’adhésion ou de
renouvellement d’adhésion aux principes du pageés par le dirigeant de I'entreprise/ lien
avec une page du site de I'entreprise qui rappielgagement général au global compact

Ces documents ne sont pas vraiment exploitabldspsau relever leur vacuité. Par exemple,
pour le Cabinet Isabelle Didider, la Communicatsum le progrés au titre de I'année 2005,
eénonce que ghacun des consultants doit traiter les autres aespect, équité et courtoisie

assurer un travail libre de toute discrimination barcélement ; veiller au respect de

I'équilibre vie professionnelle/vie privée ; les migres du cabinet s’offrent mutuellement un
cadre de travail conviviab. Le document fait état dtactes exemplaires » : ouverture aux
femmes et acceptation de toutes les demandes & tparpel, fait de tenir compte des

contraintes des uns et des autres, admission dtraghil, formation vaste du personnel ;

promotion au mérite indépendamment des dipldmeserawe sur des cultures étrangeres en
embauchant sans ségrégation de race, de cultudeption naturelle dans son comportement
des principes du pacte ; refus de tout conflit trdt, de toute corruption.

On releve également des lettres d’engagement agelinaison des actions a réaliser en
relation avec certains principes. On trouve desadgiions d’actions & veriit On dénombre

31 ex : ACCOR « Les repéres du Manager », documergrqacrit toute discrimination ou tout harcélement
32 . H

ex : Deloitte
3 poursuivre sa politique contractuelle fondée sutihlogue social pour Air France
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également des déclarations d’engagement accompagdiaadion de communications ou de
formationg*,

Fréeqguemment, des bilans, qui sont en réalité lanbdocial annuel, ont été formellement
« requalifiés », tout en restant certainement sufohd inchangés, pour devenir des bilans
RSE”. Parmi ces bilans, on trouve des bilans des actimées ou les descriptions d’actions
réalisées relatives a certains principes en lieec de Rapport de Développement Durable
(RDD) sur le site de I'entreprise. Ces actions petivétre présentées de facon précise,
chiffres ou indicateurs a I'applii

Des cas un peu particuliers se rencontrent avecragsorts extrémement complets qui
développent principalement les outils utiliséss tifférentes chartes et codes, les clauses
avec les fournisseurs, les audits, controles efmis Mes documents restent vagues sur les
engagementd Enfin, des rapports d'activité peuvent étre tiégaillés et comporter jusqu’a
300 page¥.

B- L'objet des engagements : les thématiques

Toutes les thématiques abordées dans les documentté identifiées et répertoriées, peu
important leur rattachement ou I'absence de ragiaeimt matériel aux principes du pacte.

Cette remarque concerne essentiellement les RapgerDéveloppement Durable (RDD).
Certains entreprises ne précisent pas si les qusstraitées dans le RDD doivent étre
rattachées aux principes du pattors que d'autres le fofit Dans cette derniére hypothése
les questions relatives a I'évaluation, a la mabitiont exclues. Certaines thématiques sont
souvent mélées a l'instar de la formation et ddisgrimination. Les entreprises présentent
leurs actions de formation comme un moyen de lutertre la discrimination. De méme,
'entretien annuel d’évaluation est présenté commegage d’'une mobilité fondée sur le seul
mérite.

Nombre de documents
Themes abordés

Non-discrimination 107

Accidents du travail, hygiéne, santé, sécurité

61
Dialogue social — RP 59
Travail des enfants — Travail forcé 31

2‘5‘ ADIA 2%¢rapport RSE ; AG2R brochure Développement DuraBehas Mahey.
AXA.
3 ADECCO Rapport de synthése RSE ; Alpina Savoimur pine action ponctuelle : Alliances.
37 ex: Alcatel rapport Développement Durable 2004.
38 yoir BNP Paribas qui met en ligne son rapport éeetbppement durable de 2006 de 231pages...
3 ex : Caisse nationale des caisses d’épargneprégeyance.
“0 EDF, Eiffage..

28



Mobilité — formation 20

Restructurations 9

Autres — divers dont lutte contre la corruptipn 10

On a pu distinguer deux types d'approche du domdmeravail: une approche globale
prenant en compte les différents themes de la RSEsant plusieurs principes du Pacte
mondial et une approche thématique ou sélectiva BSE, le document ne traitant que d’une
guestion et ne mentionnant ou n’illustrant aloraugudes principes du Pacte. On releve en
fait peu de documents monothématiques : lorsque diesiments abordent une seule
thématique ; il s’agit quasiment toujours de lacdmination.

Les documents sont d’ailleurs dans une large ptimporl07 documents, soit 36% du total
des documents, consacrés en tout ou en parti@@nkaiscrimination en matiere d’emploi et
visent alors le principe 6 relatif a I'éliminatiale la discrimination en matiére d’emploi et de
profession.

Ensuite, viennent les questions relatives aux aot&du travail, a I'hygiéne et la sécurité qui
sont traitées dans 61 instruments, soit par 20 &84rkstruments, souvent avec des indicateurs
de suivi ou d’évaluation ou des certifications 180 OHSAS 18001. Ces questions sont
souvent associées aux conditions de travail enrgéné

Nous répétons ici que ce domaine ne figure pas @Engrincipes consacrés par le Pacte
Mondial mais nous avons inclus les documents yaftépour deux raisons. D’abord, le tres
grand nombre de documents relatifs a cette questimistitue un panel d'illustrations des
bonnes pratiques des entreprises trop important fExclure d’emblée. Mais la principale
raison de leur inclusion dans le champ de I'analigsd dans la volonté méme des entreprises
de transmettre des documents relatifs a cette iqneshéme si elle ne figure pas dans les
principes du Pacte Mondial des Nations Unies.dkemblé ainsi tres important de mettre en
évidence ce que les entreprises percgoivent auditieurs bonnes pratiques. Identifier ce que
les entreprises entendent comme démarche de R8Ejedonnes pratiques illustrant leurs
engagements au titre du Pacte Mondial, constitueffeh un des principaux objectifs de cette
recherche. Les raisons poussant les entreprisetseaireclusion volontaire de la question de la
non-discrimination constituent un des aspects las mtéressants quant a I'approche qui
pourra étre retenue de la notion de RSE.

Par ailleurs, la question du dialogue social ourdpsésentants du personnel dans I'entreprise
est quant & elle traitée dans 59 documents s@®d 8y total des documents. La question des
restructurations qui est parfois liee au théme denégociation collective ou de la
représentation du personnel est abordée dans @settpcuments bien qu’elle ne figure pas
parmi les principes du Pacte.
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La question du travail des enfants, a travers domir@tion, I'engagement de ne pas y
recourir ou de ne pas traiter avec des entrepgseésy recourent, ou du travail forcé est
abordée dans 31 documents, soit 11,5% des insttamen

Un autre théme qui est également source d’obligatfwour les salariés est celui de la lutte
contre la corruption, abordé essentiellement dansetteur de la banque et de la finance.
Dans ces cas la, des plans de formation ou desreseslinformation des salariés sont

organisés afin qu’ils s’assurent du respect desesegh vigueur et de la politique de

I'entreprise dans ce domaine.

Enfin d’autres thémes qui ne sont pas envisagékegaacte Mondial peuvent également étre
abordés dans les instruments analysés, ainsi eetlde I'emploi en général est présent dans
plusieurs documents, celui de la formation dandoges documents tout comme celui de la
lutte contre la corruption. Il s’agit généralemdans cette hypothese de Rapports de mise en
ceuvre des engagements par des grosses entreplisegjtie Saint Gobain, Société générale,
Suez ou Thales.

Certaines entreprises prennent en outre 'engagedeerdgspecter en général la législation ou
de s’assurer qu’elle est bien respectée par leutsmaires.

1- La non-discrimination

La question qui retient le plus d’actions, qui eisée le plus souvent, est celle de la non-
discrimination. 107 documents se rapportent a eméhsoit 36% des documents. Souvent la
non-discrimination est envisagée de maniére glolpalis déclinée en plusieurs sous-thémes.

De maniére générale, les sociétés, sur ce terraidadutte contre les discriminations,
présentent soit des engagements généraux, sattiess plus précises.

En matiére de déclaration d’intention général@nstpar exemple une déclaration générale de
non-discrimination, reprenant la liste légale dissinttions interdite®, une politique de lutte
contre la discrimination en général: informationpratiques de recrutement non
discriminatoires, un péle de lutte contre les distations?, 'appartenance & la Fondation
« Agir contre I'exclusion ¥, le respect général de la diveritéou la volonté exprimée de
’Agence francaise pour le développement de poursuson effort de diversité culturelle,
sociale et géographique et de personnes handicapées

On rencontre également des actions plus préciseginéles a favoriser [I'égalité
professionnelle en général. Ainsi, on note chez AfdS criteres objectifs de hiérarchisation
des postes, la pratigue du CV anonyme chez AXAeteutement d’'un « responsable de la
diversité » ou la pratique de tests réalisés p&tABDE a la BNP, ou enfin la mise en place
d’'une formation sur I'égalité des chances chez Baeg construction.

De la méme maniere, la société Phone Regie indigeevigilance dans les procédures de
recrutement et de gestion des carrieres pour élggerdiscriminations et des actions de
sensibilisation des salariés. Plastic Omnium s’gaga favoriser l'insertion professionnelle

“L ACCOR.
42 ndecco.

3 AG2R.

44 Air France.
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des travailleurs handicapés dans les deux ans atetre en place des actions de
sensibilisation des managers et du personnel avisité et a I'égalité des chances. La
société Keolis SA évoque une Charte pour la luitgre les discriminations qui met en place
d’une commission de recours paritaire.

La non-discrimination se décline par ailleurs ems@urs sous-themes relatifs a cette question
générale, la discrimination sexuelle, selon I'argien raison du handicap, en raison de I'age.

a) La non-discrimination entre hommes et femmes

Beaucoup d’entreprises évoquent des actions erematiégalité hommes et femmes. Ces
actions vont cependant tres rarement au-dela dpiicest prévu par la loi. Les dispositions
législatives et réglementaires applicables obligetmment & une négociation sur les écarts
de salaire. La discrimination est évidemment interdu moment de 'embauche et dans tous
les actes de I'entreprise. Le Comité d’entreprisit icevoir régulierement des informations
sur la situation sur I'égalité professionnelle déestreprise. Il faut également savoir que le
congé maternité ne doit pas voir d’incidence swalaiére, etc.

La société Manei, comme exemple de bonne pratiquematiere de discrimination a

'embauche, se contente de décrire une procédassique de recrutement dont il est dit
gu’elle est basée uniquement sur la compétencetrejrise IRH Environnement signale le
respect de 'égalité de rémunération entre les fesnet les hommes et une négociation
annuelle sur le sujet. La société Merico delta tpassure le respect total des principes
d’égalité entre les hommes et les femmes dans wiEn\viertainement simpliste de I'objectif

d’égalité.

De méme, certaines entreprises font état de legagament général de respecter I'égalité
hommes femmes : on note a ce titre, le « programmeité » chez Carrefour, 'engagement
de non-discrimination chez Consort NT, la volontétablir équilibore Hommes Femmes en
matiere de salaire au Crédit mutuel, le « respeciadoroportion Hommes Femmes » chez
Charlemagne, le projet « la place des femmes »ldagroupe Dexia...

D’autres entreprises mentionnent les actions —gauyénérales et imprécises- mises en place
dans le but d’assurer la non-discrimination ergeelommes et les femmes, a ce titre, on peut
relever : la féminisation des postes de travaizchdia, le renforcement des femmes sur les

postes en « position hiérarchique » a 'Agence dase de développement, le suivi de la

carriere des femmes pour le rééquilibrage auxmiffs niveaux de hiérarchie chez Alcitel

Certaines entreprises font référence a des acpilussprécises comme la mise en place de
commissions pour I'égalité professionnelle au skirchaque établissement chez ASF ou un
partenariat avec 'ANPE pour former des femmes cgnpns et une meilleure intégration
des femmes chez Bouygues construction.

La plupart des entreprises qui précisent en ques essurent I'égalité entre hommes et
femmes se basent sur des indicateurs notammentoawem de I'embauche. Ainsi, chez

Dassault aviation, le développement de la mixitéspaen particulier par I'embauche de
femmes, avec comme objectif affiché de recrute¥@28e femmes en stage puis d’embaucher
20 % de cadres femmes et 14 % de femmes non cadaingdes 2 ans. Une autre maniere de
s’engager consiste a annoncer qu’au moins 20% ckomeel recruté doit étre composé de

> programmaNomen in Leadership.
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femme$®. Egalement en matiére de recrutements exterrmgedtif énoncé peut étre de
recruter une proportion hommes femmes analogudlé s@rtant du systeme éducatif pour
chaque type de diploniEs

Une autre maniére d'assurer I'égalité professiderest de proposer des formatiths

Pour une meilleure conciliation entre vie familiad¢ vie professionnelle dont dépend
directement I'égalité réelle entre salariés massudit féminins, certaines entreprises évoquent
leurs actions en matiére de rémunération du conggermité. Ainsi chez CNP Assurance,
apres un congé maternité, une collaboratrice reg@taugmentation de salaire correspondant
a la moyenne des augmentations individuelles delasse. De méme, certaines entreprises
accordent des droits de congé de paternité deut,jdes jours de congé pour enfant malade,
ou la possibilité d'alléger les journées de traVail

Enfin, d’autres actions consistent en des commtinita externes a I'entreprise, par exemple
EADS communique avec les universités et les é@lagle convaincre des filles de travailler
dans l'aéronautique. Des actions de partenariatc aes programmes européens ou
universitaires sont également poursuivies : togochez EADS, un partenariat avec
I’Académie de Toulouse ou ungils’ day » pour accueillir des collégiennes sur le site BAD
en Allemagne... Une autre maniere de communiqueragepfr la participation a des
colloques ou des enquétes sur les facteurs dendisations et les solutions pour y faire face.
On trouve également des indicateurs sur les rératiogs, sur les postes de cadres occupés
par des femmes.

b) la non-discrimination en raison de l'origine

En matiére de non-discrimination en raison de djime, la premiére approche consiste a se
déclarer en conformité avec les obligations réglgaiees et |égislatives applicables ou a
faire état de textes relatifs & la diversité. Aitgiaucoup d’entrepris€siéclarent avoir signé

la Charte de la diversité, ce qui apparemment g¢aaspour elles, un résultat en soi.

D’autres entreprises étayent cet engagement parcolmmunication de chiffres ou
d’indicateurs établissant I'origine diverse desadak, les confessions religieuses, les ethnies
différentes’. Ce qui peut étre en soi discutable puisque efiemt & faire un « fichage » par
origine du personnel.

Les entreprises peuvent aussi s’engager, par pan@ ne pas tenir compte d’éléments
discriminatoires ou de faire de la discriminatiarsitive. Ainsi Eurotech France s’engage a
favoriser dans ses prochains recrutements lesaaisdi’origine étrangere que ce soit au sein
de la maison meére en ltalie ou au sein des filiateglantées ailleurs dans le monde.
Carrefour? ou Eiffage font état de guide de recrutement oupaeédure DRH pour la

diversité des recrutements. Dans le méme ordréel'i@arrefour s’engage a engager d’abord

“°EADS.

“" chez EDF, par le biais d’un accord collectif.

“8 voir Eiffage et des actions de formation et defgssionnalisation de maconnes / briqueteuses fage sle
professionnalisation chez EDF.

*9 Dassault Aviation.

%0 Carrefour, Cegos, CNP Assurance, Dexia, Eiffad¥:,EEuroland consulting, Caisse d’Epargne...

1 Méo Café, Charlemagne, ECF.

%2 « kit de la diversité ».
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localement dans les banlieues, et ECF se pronooge lp recrutement local sur les sites
d’Evry, de Grigny en Essonne.

Une autre maniére d’afficher sa volonté de ne psarichiner en fonction de l'origine peut
étre d'établir des partenariats avec 'ANPE pouttraeen place des méthodes objectives de
recrutement ou avec des associations comme SOS raéfsme

¢) la non-discrimination en raison du handicap

Il convient de noter ici, pour illustrer 'incomgrénsion de certaines entreprises du but des
principes du Pacte Mondial, 'exemple d’'une enti®df, qui annonce une pratique en
matiere de non-discrimination en matiere d’empfeiative donc a la mise en ceuvre du
principe 6, mais qui décrit en réalité une pratigisant « & répondre aux besoins des et aux
demandes des clients handicapésElle énonce a ce titre les actions de formation
I'équipement de ses taxis, des fiches clients pdapter le service... en résumé, cet exemple
démontre une confusion dans l'interprétation dagpe 6 qui concerne le droit du travail et
les applications en cause qui s’inscrivent darcatire de services aux clients handicapés. La
encore transparait toute la relativité de la paropar les entreprises de leurs engagements
au titre du Pacte Mondial.

Lorsque les engagements sont bien compris, le pkesebonnes pratiques en matiére de non-
discrimination en raison du handicap va, comme plesr autres théemes de la non-
discrimination, de la simple déclaration de primtipa des actions bien plus effectives.
Comme en matiere de non-discrimination entre lesrhes et les femmes, il faut faire ici un
lien avec la législation a laquelle sont soumigssentreprises. En effet, la loi sur le handicap
a certainement incité les entreprises a investie teématique.

A ce titre, notons les actions basées sur le panitgn Dexia travaille en partenariat avec
« Tremplin 3’ ou 'AFIJH®. De la méme maniére, certaines entreprises s’emgay faire
appel & des ateliers protégés par exemple damslte de leurs contrats de sous-traitahce
collaborer avec un centre d’aide pour le travad dandicapéS ou un atelier protégé pour
handicapés mentaux lég&rsa développer des relations commerciales enifgriavec des
fournisseurs employant des handicdpésD’autres entreprises fixent des objectifs chiffré
de recrutemefit ou parfois des objectifs généraux d’emploi de feapEs*.

%3 Carrefour.

> AXA.

% Taxis G7.

*° AG2R.

>’ Réseau d’entreprises qui accompagnent les étsdianticapés dans leur parcours professionnel.

*8 Association pour Favoriser I'Insertion des Jeurdaadicapés.

% Dexia.

0 Méo Café.

1 ARC International.

%2 Caisse d’Epargne.

% Programme mission handicap chez Carrefour, plambauche pour parvenir & 2% de handicapés dans
I'effectif global chez Dassault Aviation.

% Caisse d’épargne avec un référent handicap damguehétablissement, Dexia avec un groupe de travail
programme de sensibilisation avec indicateurs hoaij@urs en dessous de I'obligation lIégale chefagé, ASF
sans chiffre précis.
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Enfin, des entreprises font état d’actions de $disstion, d’information ou de formation sur
le handicap : sensibilisation des instances deéseptation du personfitbu des managéfs
communication interrfé ou extern® avec parfois un partenariat avec les pouvoirsigaibl
ou les partenaires socid(ix

Au titre des actions collectives basées sur desrdsa@vec les partenaires sociaux, on peut
mentionner des accords spécifiques pour 'inserdies handicap&s On rencontre également
des objectifs généraux de meilleure intégrationfodeniture de postes de travail adaptés ou
de facilitation de la mobilité au sein des entregsipour les salariés a mobilité réduite par
exemple chez EDF.

d) la non-discrimination en raison de I'age

Cette forme de discrimination comporte deux volates actions destinées envers jeunes et
des actions destinées envers les « seniors ».

Pour les jeunes, on peut citer des actions visdatiéiter leur formation et leur embauche,
notamment la Charte d’apprentissage du 2 févri@62{ui fixe un engagement en faveur des
jeunes de 3% d’apprentis en 2008 chez Eiffage gedd@sauches des jeunes en alternance, des
CDI avec période de professionnalisation, un atceestagiaire.

Mentionnons également des actions couplées avguelstion des difficultés d’insertion pour
d’autres motifs que la jeunesse : le projet ADIA&wdes destination emploi » qui a permis
lembauche de 1000 jeunes en difficulté d’insertidd programme « Aide des jeunes
représentatifs de la société francaise dans tautieversité » chez Alliances, ou I'Atelier de la
Briqueterie pour les jeunes qui ont connu des pascohaotiques chez Arc International, la
signature de la Charte d’engagement des entref@isssrvice de I'égalité des chances dans
I'éducation du 13 décembre 2006 chez Eiffdge

Pour les « seniors », chez Dexia, plusieurs aciltusirent la pratique de I'entreprise en leur
faveur. A travers ces programmes expérimentauxieDdikespérer améliorer les conditions
de gestion de fin de carriére et optimiser les sfents d’expérience et de connaissance entre
les générations actuelles et les générations fstie,

% chez Dexia.

8 carrefour.

673 suisses.

8 Bouygues Telecom.

% par ex. Charte avec le ministére des affairesageBorloo.

O par ex. accord de 3 ans pour sensibilisation aetimn de handicap chez Bouygues Construction.

™ Accord du 23 février 2007 sans autres précisiomdescontenu chez CNP assurances, accord Créditeinu
sans précision sur le contenu, accord Dassaulti@viavec des actions énumérées.

2 Crédit mutuel, Eiffage construction paris patrinei

"3 qui implique des actions de tutorat, de parraindge aides financiéres aux jeunes diplémés dd&bas, des
quartiers défavorisés ou des zones rurales...

" Elle mentionne le « Programme papillon » destirgévelopper I'employabilité des salariés agéslde ge
40 ans des entretiens personnalisés qui permettent darerda nécessité pour chaque collaborateur dada m
en ceuvre d'un programme de développement personrgline formation technique complémentaire, Iggtro
« Silver » qui a permis d'évoquer les spécificiths la pyramide des ages de la banque avec sesnqiegte
sociaux tandis qu’'une campagne de sensibilisatioptée thématique était menée au sein de la dreces
ressources humaines au moyen d’une cartographigigpé par division..
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A la Caisse épargne, diverses initiatives sont @nsegalement améliorer I'emploi des
seniors au titre dBrogramme de 2004 « cap 25 pour les salariés qui ont plus de 25 ans
d’ancienneté, I'objectif est de les maintenir ddemploi au-dela de 55 ans par un entretien
individuel de carriére, un séminaire résidentiel Blejours, la formalisation du projet
professionnel et un plan d’action individuel.

Outre ce genre d’actions, certaines entreprisegu®rd des accords relatifs a I'age : chez
EADS, un Accord de groupe vise a éradiquer touteluéon de carriere fondée sur des
criteres d’age, de méme un Accord sur la gestion smiors a été signé chez Bouygues
Telecom.

2- La santé, la sécurité, les accidents du travail.

Le deuxiéme théme le plus abordé, dans 61 docupesttselui des conditions de travail au
sens large, surtout liées a la question de la sdati& sécurité, des accidents du travail. Cela
est surprenant car le Pacte Mondial ne mentionsecetie question au titre des principes du
travail. Les entreprises francaises adhérentesrrattent donc volontairement des documents
relatifs & leurs pratiques dans ce domaine alorserfu’aucun principe ne les vide

Certaines entreprises se prévalent d’actions enematde santé et de seécurité des
salariés parfois minimales: action pour aider elsr#és & arréter de fur@rfourniture de
reposes poignets équipement de bouchons anti-bfijiactions plus développées chez La
Galiote-Prenant qui met en place d’une politiquedvention des risques et évoque dans son
rapport de développement durable une série de eesmcrétes. On retrouve de mémes
préoccupations pour la société Nief PldStgui met I'accent sur le respect de la Iégislagon
I'évaluation des risques pour réduire les acciddatgavail.

Beaucoup d’indicateurs et de statistiques provedastRDD et bilans sociaux annuels sont
évoqués, notamment eu égard au taux d'accidentsadaif : ils sont d’ailleurs suggérés
dans les indicateurs fournis sur le site de I'tnstile I'entreprise.

Des actions de prévention sont mentionnées : irdtom, formation, sensibilisation, manuels
concernant la sécurité au tra¥iilivret d’accueil ou charte sur les installatiateschantier du
personnéf.

Une autre maniére courante de présenter des bgragques en matiere de santé et de
sécurit® est la certification «normes santé et sécuri@SHAS 1800%'. Une forme

> La question de savoir si ces documents devaientétenus pour I'analyse dans le cadre de I'ésiekt posée
et il a été décidé de les inclure dans la rechereheraison justement du nombre important des deatsn
transmis qui concernent ces questions mais ausse p@i'ils traduisent la perception qu’ont les eptises des
principes du Pacte Mondial et de ce qu’est une démasocialement responsable, voir supra.

’% Laiterie de Saint-Denis de I'hotel.

" Enfosurd Editique.

8 Merico delta print.

9 ou chez les entreprises Pierre Fabre SA, Plastioi@n ou Piercan SAS.

8 Rhodia, Thalés...

81 Saint Gobain..

82 Sopac SA.

8 voir Rhodia, Saint Gobain, SAUR, Seche Environn@m&PIE SA, Nief Plastic, Meralliance, Lafarge,
Pernod Ricard...

8 Faute d'avoir pu établir une norme ISO 18001 saitex désaccords au sein de I'SO (International
Standardisation Organisation), un référentiel déménOHSAS 18001 a été créé. Ce référentiel s'imposene
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égquivalente est la création de labels : Label Riérasysteme de Management Renault Santé
Sécurité et Conditions de travaif»ou OEKO-TEX 100 pour la SNCF.

On rencontre aussi des themes encore plus généralécoulant qui plus est pour la plupart
d’obligations légales ou réglementaires telles amaptation des postes de travail ou leur
amélioration, la fourniture d’équipement de sééusitr les chantie?s

3- Le dialogue social, la négociation collectiverdle des représentants du personnel

Ensuite, en troisieme position, vient le theme @odue social, de la négociation collective,
de rble des représentants du personnel, de ladid&ssociation. On retrouve ce theme dans
59 documents. Ce théme est en pratique extrémeraegtet diversifié comme le montrent
les nombreux sous-themes que les entreprisessociast.

La rubrigue semble la championne des déclaratiingedtion sans illustration concrete ou
des illustrations étonnantes se bornant au serggect de la législation. Un exemple souvent
répété est apporté par I'entreprise BancTec quadggu’elle a «ystématiquement consulté
les instances représentatives du persomn@&e méme Vigéo, entreprises de 40 salariés, se
targue d’'avoir a procédé a la mise en place deéseptants du personnel, alors que
I'obligation de procéder a I'élection de ces déEgdu personnel est Iégale a compter d’'un
effectif de 11 salariés !

France Télécom mentionne également samttikude neutre vis-a-vis de lintroduction des
syndicats dans I'entreprise et une politique sociale qui veille a ce quergmésentants des
employés ou syndicats bénéficient de garantiesodediscrimination et de moyens d’action
alors que tant la liberté d’association et la liéesyndicale que la non-discrimination
syndicale sont protégées par des dispositionsdégalire constitutionnelles.

En matiere de déclaration générale, citons de mamen exhaustive a titre d’exemples
révélateurs la volonté de « développer le dialogoeial $’, de « poursuivre sa politique
fondée sur le dialogue socidf»« la promotion du dialogue socidf»..

Au titre de I'engagement au simple respect de la llexemple de Balas Mahey est
symptomatique : la société assur@ ges représentants syndicaux I'ensemble des droits
prévus par la législation francaise et s’attachdadre vivre la négociation collective dans
I'entreprise»>.

le référentiel sécurité de I'entreprise et a pdojeatif d'avoir une gestion rigoureuse et efficdeda santé et de
la sécurité au travail (management de la sécu@é)SAS 18001 (Occupational Health and Safety Assess
Series) précise les régles pour la gestion dert st la sécurité dans le monde du travail ; Spachif est de
fournir aux entreprises le souhaitant un suppdrtaluation et de certification de leur systéeme dmagement
de la santé et de la sécurité au travail, compstiblvec les autres référentiels internationauxydeme de
management.

8 Attribué pour 3 ans, qui peut étre retiré si nespect des régles a la suite d’audits sur sitesl@mexperts
internes et un organisme extérieur.

8 Sopac SA.

87 chez Adecco.

8 chez Air France.

%3 la BNP.

% La méme formule est curieusement utilisée mot poot en matiére de représentation du personnel par
I'entreprise Socomec qui se contente de rappelellgu< assure a ses représentants syndicaux harisedes
droits prévus par la législation francaise et a@te a faire vire la négociation collective damstieprise ».
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D’autres engagements, plus précis par rapport adbjet, mais pas forcément en actions
concrétes, sont eénonceés au titre du principe 3 :

- respecter la liberté syndicale / représentaliemsalariés dans les filiales

- accords relatifs au droit syndical

- accords relatifs au dialogue sodfal

- participer & la construction de I'Europe soclale

- assurer une représentation effective des safariés

- constituer un comité européen et nombre de résrde cette instante

- décompter le nombre de réunions avec les rep@E#sndu personnel, le Comité
d’entreprisé’

- actionnariat et intéressement des sal&tiés

4- Le travail des enfants et le travail forcé

La question du travail des enfants, a traversntiglation du travail des enfants, 'engagement
de ne pas y recourir ou de ne pas traiter ave@ulesprises qui y recourefitet la question
du travail forcé est abordée dans 31 documents.

A titre d’exemples significatifs, Eurosit SA indigugu’elle a émis< dés 2004 un document
contractuel envers tous ses fournisseurs natiommaugtrangers pour s’assurer gue ceux-ci ne
font pas appel a des enfants

Eiffage annonce que le groupe a travers ses filiales n’a aucunemenbuoes au travail
forcé. Le groupe n’a jamais eu recours directemaumttravail des enfants. 1l mentionne
aussi que les contrats avec fournisseurs ou saiigris contiennent des clauses interdisant le
recours a de telles pratiques. Chez Unibail Holdung code d’éthique des administrateurs
encourage les bonnes pratiques et a combattraviailtau noir et clandestin.

1 Carrefour annonce en Pologne, un accord avec éobdc qui prévoit des journées portes ouvertes, de
rencontres salariés/syndicats, ; EDF fait étéadecprésentation des salariés élus au suffragetdiems les
filiales Asie-Pacifique.

92 par exemple accord de branche du 30/09/2003 (erufades représentants nationaux de la branchélitsr
d’heures, locaux, remboursement de frais, formasobventions aux OSR) ; accord du 17/12/04 sotréihet

de I'entreprise (caisse épargne), accord collsctifles moyens syndicaux en 2006 (évolution deérajr(CNP
Assurance).

9 Caisse épargne ; Carrefour ; CNP Assurance ; Oemiapte 42 accords signés en 2006) ; EADS ; Eiffag

% Chez Carrefour, il existe un Comité d'informatien de concertation européen qui réunit représentant
syndicaux des pays européens. Des groupes deltszvaéunissent plusieurs par an sur le développeme
durable, la RSE. Dialogue au niveau de la profesaiec la fédération du commerce européen (Euro@woeh

et TUNL.

% Ce respect est démontré en général par le tayadisipation aux élections. Les salariés de Deyda
exemple participent activement a I'élection de $enaprésentants avec un taux de participation kactiéns de

81 %.Toute entité de plus de 150 salariés a lailptigs de présenter un représentant qui sieger&amité
d’entreprise Européen de Dexia. En 2006, 59 % dfestiés du groupe étaient représentés. « EADS est
convaincu qu’un dialogue social permanent et dditgusst déterminant pour le groupe. En particuliecomité
d’entreprise européen facilite un dialogue proaetifans entrave avec les représentants du petsenBADS
veille a ce que la représentation du personnel assurée dans toutes les unités dans une atmosphére
constructive. Cette démarche vise a maintenir wilibce durable entre les intéréts des salariéleeintéréts
économiques du groupe »

% Dexia, EADS, Eiffage.

9" E.CF, Seche environnement.

% « Eiffage est une entreprise pionniére en matiézetionnariat salarié. 95% des salariés sont désrmaires

du groupe dont ils détiennent 22% du capital. Lesoanaires salariés sont représentés a travegGaV
Eiffage 2000 ».

% Voir plus loin les relations avec les sous-traiaet fournisseurs.

37



Une référence aux conventions de I'OIT ou autresventions internationales est souvent
faite. Ainsi, une clause sociale relative aux gpaes 4 et 5 du Pacte Mondial a été introduite
dans les Conditions Générales d'Achat du groupe. HD€ indique que I'Entreprisetient
tout particulierement a respecter les principes debits fondamentaux inscrits dans la
Déclaration des Droits de 'Homme des Nations Uni@<Charte des Droits Fondamentaux
de I'Union Européenne et les Conventions concluassdle cadre de I'Organisation
Internationale du Travail. Dans ce cadre, I'Entreggr applique ces principes a ses achats et,
notamment, ceux relatifs au travail des enfantsaettravail forcé ou obligatoire. En
s'engageant contractuellement, les fournisseur®g'Eertifient qu'ils ne font pas travailler
les enfants ni ne font appel au travail foscé

Total, dans son code de conduite de 2000, rapgelles’engage a respecter les principes de
la DUDH, de I'OIT, de I'OCDE... et plus précisemergrggage dans un guide spécifique a
« respecter et promouvoir I'abolition du travail desfants, I'élimination de toute forme de

travail forcé... »

Le groupe Faurecia a défini des «conditions géegrdlachat» s'imposant a ses fournisseurs.
L'article 10 de ces conditions stipule, au titre hspect des lois et reglements, quie «
Fournisseur s’engage, a titre de condition essdletie 'engagement des parties a respecter
les dispositions légales en vigueur, notammentesetloncernant I'hygiene, la sécurité,
'environnement et le droit du trava#. 1l indique également que les fournisseurs dou@e
s’engagent @ respecter les dispositions de la conventionrir@gonales des Nations Unies
sur les droits de I'enfant du 20 novembre 1989intérdisent le travail des enfants et a ne
pas recourir, sous quelque forme que ce soit, audil forcé ou obligatoire tel que défini a
l'article 1 de la convention du 25 juin 1957 de tganisation Internationale du Travail sur
I'abolition du travail forcé ». Ces conditions indiquent enfin quele< Fournisseur est
pleinement responsable de toutes les conséquencasndrespect des dispositions indiquées
et prendra en charge tous les frais d'indemnisatid& notre Société pour toutes les
conséquences resultant du non-respect de ces dispes.

L’intérét principal de cette question est que sppliaation concerne des pays ou il peut ne
pas exister de limite d’age pour travailler.

Dans la plupart des cas, les entreprises se centede déclarer qu’elles respecteront les
régles en vigueur pour les prestataires de setwizmuX®® ou celles-ci en complément des
conventions internationafe’s

Il faut noter ici quelques exemples qui se démamtuen fixant une limite d’age pour
travailler a 15 ou 16 ans. Le groupe L'Oréal fixasdegles spécifiques puisqu’il prévoit que
«des dérogations peuvent étre accordées par le Bireale I'Ethique dans les pays ou des
programmes d’apprentissage ou des formations enrahce sont la norme mais uniquement
si la personne concernée continue ses études eh dtuteur” interne est nommé. D’autre
part, les employés de 16 a 18 ans bénéficient dattemtion particuliere ; ils ne peuvent pas
travailler la nuit, faire des heures supplémentajrenanipuler des machines dangereuses ni

100

ex : SAUR.
191 y0ir la SNCF : e volet responsabilité sociapermet de respecter et de faire respecter paruenisseur et
ses sous-traitants les conditions de travail duspatyles conventions de I'Organisation Internatilendu Travall
notamment sur des aspects aussi divers que leitdes Enfants, le Travail forcé.
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porter des charges lourdes La méme limite est fixée a 15 ans chez Lafatgkt ans pour
Lafuma.

5- Mobilité / formation

Ces deux questions sont rarement évoquées enuanekps mais le plus souvent associées a
la non-discrimination pour les actions de formatianaux pratiques de dialogue social ou de
négociation collective pour la question de la mtbilles salariés. Nous n’en dirons pas plus
ici, étant donné que ces deux thémes ne sont pasagés par les principes du Pacte

Mondial.

6 - Les restructurations

La question des restructurations et de I'engagemertemployeur en matiere d’emploi est
traitée dans neuf documents et souvent assoceéquektion de la négociation collective.

S’agissant des engagements de sauvegarde de lietrgaitreprise prend alors un véritable
engagement en direction des salariés s’agissaptajet de réorganisation de I'entreprise. Le
groupe SEB s’engage, par exemple, dans le cadre d&organisation de I'entreprise en vue
de sauvegarder la compétitivité de I'entreprise26@6 occasionnant la fermeture de sites
dans la Sarthe, le Jura et les Vosges, a propad®cpue salarié un poste sur un site francais
assorti d’aides a la mobilité.

Il peut aussi s’agir d'un engagement de la direcjénérale du groupe. Cela releve alors plus
de la politique générale de I'entreprise, de saté&fie. Ainsi, pour le groupe Socomec,

I'objectif de préserver les emplois des sites darmsontexte actuel d’internationalisation des

fabrications a faible marge vers des pays a faibl@ de main-d’ceuvre et 'engagement de
maintenir 'emploi sur ses marchés traditionnels.

Parfois, la Iégislation nationale est envisagée menun minimum. Par exemple, Gaz de
France a décidé de systématiser l'ouverture de aigtigns collectives dés lors qu’une
réorganisation est envisagee.

7- La lutte contre la corruption

De nombreuses entreprises s’engagent sur le thente Idtte contre la corruption, principe
10 du Pacte Mondial, ainsi que contre le blanchim@argent. Nous renvoyons a nos
développements ultérieurs sur les relations avecddaries en ce que ces dispositions sont
souvent associées a des mécanismes d’alerte étiigpeuvent mettre certaines obligations
a la charge du personh&l

C- Les destinataires des droits et/ou débiteurgdgagements

On a pu constater qu’'une partie des engagementgc@ient leur auteur, soit la direction de
l'entreprise et que la plupart des droits ouverts pes engagements avaient comme
bénéficiaires les salariés. Ainsi en est-il desagegnents en matiére de non-discrimination,
de dialogue social et de négociation collectiveredpect des conditions de sécurité...

102 \;0ir Rothschild.
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Cependant, il est trés fréquent de rencontrer ggaledes obligations, découlant des bonnes
pratigues développées par les entreprises, qui s@aiendre a d’autres deébiteurs que
I'entreprise. Ce point était pressenti avant nmlaasaté confirmé par I'étude.

Deux volets de la RSE « créatrice d’engagementssa-vis de «tiers » (par rapport a
l'auteur des engagements souscrits par la directetientreprise) peuvent étre distingués.
D’une part, des préoccupations sociales de I'erisepeuvent avoir des effets (positifs ou
négatifs) a I'égard des salariés en France (1).déexiéme volet concerne les salariés
em1%I30yés dans des filiales étrangéeres et les éalales fournisseurs et des sous-traitants
.

1- Les relations avec les salariés

Les engagements affichés par les entreprises amartees principes du travail concernent de
maniéere logique en premier chef les salariés. hésnés privilégiés par les entreprises le
démontrent : les bonnes pratiques relatives a tadmcrimination, au dialogue social ou a la
formation par exemple ont comme destinatairesdisies du groupe dans leur ensemble.

a) la gestion des ressources humaines

Par exemple, on peut lire que la charte d’éthiqaenstitue le cadre de la politique dans le
domaine des ressources humaines. Elle repose quinigpe de transparence et d’équité
visant & responsabiliser et & motiver le persostiél On sent bien que dans les grandes
entreprises, la démarche RSE s’inscrit dans leecddrla gestion des ressources humaines,
dans le but de fidéliser et, parfois, de disciplies salariés.

L'on retrouve ici des dispositions générales oadant est souvent mis sur les politiques de
santé et de sécurité et de prévention des risgiged tte contre les discriminations, pour
'égalité des chances et la diversité, des mesdeegormation et I'engagement dans le
dialogue social.

En revanche, souvent, les engagements du grouge bentreprise vont également incomber
aux salariés qui doivent se conformer a cette @¢hidinsi le groupe Seche Environnement
estime que des salariés doivent avoir conscience de leur ralans [I'éthique de
I'entreprise». De méme, Suez a mis en place de nombreuseatfons de son personnel a
'éthique avec en plus une charte d’éthique du geodistribuée a chaque salarié. Cette
pratique de diffusion de la politique éthique doupe a travers la distribution aux salariés
d’un livret, manuel ou code ou leur affichage déerstreprise est tres courante.

La démarche RSE peut aussi se concrétiser enidimettine certaine catégorie de salariés.
b) les engagements a destination de certaines cagéghripersonnel
Les acheteurs salariés du groupe Galeries Lafagatteecu une formation a I'achat dans le

respect des principes humains et sociaux. Cesésakont destinataires d’'un « Code de bonne
conduite des acheteurs »: il a pour destinatase dcheteurs de la centrale d’achat de

103 parfois la distinction salariés fournisseurs ré&xipas vraiment en pratique: ainsi, quand unegrige dit
s'assurer que les fournisseurs doivent respectehade sociale, rien ne dit qu’elle ne I'appliques également
en interne.

194 Groupe industriel Marcel Dassault.
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l'entreprise. Ce document explicite de facon précise les bonnes regles réagisses
comportements d’achats

De méme, pour I'entreprise Gaz de France, il existme charte des valeurs, transcrites en
principes d’action, eux-mémes traduits par des satbedéontologie pour certaines entités :
transport, distribution, finance, audit, achateding par exemple ». Chez Thales SA, un
« Guide de référence sur I'éthique du commercenat®nal » consacré a la prévention de la
corruption pour les salariés de la branche commalerciu groupe, a été diffusé depuis 2000
tous les deux ans.

Quant a l'intensité de I'engagement, il s’agit bisauvent d’'une simple référence aux
législations nationales, a la Iégislation francassebornant I'observation de la Iégislation
nationale. Le groupe Banque Populaire précise yample qu'il «applique dans toutes ses
entités les dispositifs légaux pour déceler et caind la délinquance financiere De
maniéere plus précise, le groupe Seche Environnemenévu un « Code de comportement et
d’action du Groupe en matiere de lutte contre faugtion ».

c) les obligations a la charge des salariés

Un domaine dans lequel les dispositifs se trangotnen obligations sous jacentes a la
charge des salariés est justement celui de la adtdre la corruption. Ainsi la banque
Rothschild se base sur I'extréme vigilance que elttivavoir les salariés envers I'acceptation
de tout nouveau client afin de satisfaire aux eagamnts éthiques du groupe (principe 10 du
Pacte Mondial) en matiére de lutte contre la cdromp et de blanchiment d'argent.
L’entreprise envisage des sanctions disciplinab@stre tout collaborateur qui ne satisferait
pas a cet engagement.

On décéle ainsi parfois une « potentialité oblmatelle » a la charge des salariés dans tel ou
tel instrument. Par exemple, il peut étre fait réfee au code éthique de I'entreprise qui fixe
«les regles essentielles de comportement et d’éthéguplicables a I'ensemble du personnel
»% ou au divret d'accueil remis & chaque nouveau salariélde son arrivée sur le site : le
salarié y trouvera toutes les informations utilesiples bonnes pratiques a appliquer dans
I'entreprise»™®.

De maniére plus explicite, la Charte de déontologi¢-rance Télécom crée une obligation de
type obligation de confidentialité, de loyautéaaharge du salarié apres la rupture du contrat
de travait®’. Cette Charte de déontologieert de guide a la conduite professionnelle & tenir
pour I'ensemble du groupe [..]. Cela concerne tdess collaborateurs du groupe, quel que
soit leur métier ou niveau de responsabilité [..hacun des collaborateurs du groupe, en
particulier les managers, se doit de promouvoidetrespecter ces valeurs et principed.a
sanction n’est pas définie. On y trouve les priesiple comportement individuel suivants :
« Chaque administrateur ou collaborateur se doit deef preuve, dans sa mission ou son
activitt au sein du groupe, de loyauté, d'intégritd’impartialité de conscience
professionnelle et de sens des responsabilités $i.j)ji acces, dans le cadre professionnel
ou fortuitement, a une information confidentiejke prends toute précaution utile en vue de

19 Faurecia.

19 Erial SA.

197 voir la charte de déontologie du Groupe Franck&d®n en ligne sur le site de I'entreprise, rubeiqu
« Responsabilité ».
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préserver cette confidentialité. Cette obligatiarbsiste pour tout collaborateur apres son
départ du groupe et tout administrateur apres tade son mandat.

De méme, l'article Article 5 du code de Faurecipudé dans une rubrique Loyauté et
exclusivité : Les salariés et dirigeants du Groumvent exécuter leur contrat de travail
loyalement. Une fonction de cadre ou de directian sein de Faurecia représente un
engagement a temps plein: tout cadre ou membra d@dction ne peut exercer de seconde
activité professionnelle ni posséder ou exploitee affaire exigeant un investissement actif
de son temps sans autorisation expresse du resplenRassources Humaines

Si le document crée une obligation a la charge aarig, la sanction est le plus souvent
passée sous silence ou parfois simplement envisgagFmes généraux. Ainsi dans la charte
de déontologie de France TélécomLaxtransgression caractérisée de ces valeurs atede
principes, contraire aux intéréts du groupe, pentr&ner des sanctions. La nature et la
sévérité de ces sanctions sont précisées par égmentations internes qui gouvernent
chaque entité. De méme chez Thalés SA, il est prévu que la m@iesance des regles
éthiques par les collaborateurs entraine une pupeatamélioration des lignes de conduite et
une instruction des dossiers de non conformité lpsurcompliance officerset le comité
d’éthique.

Rarement la sanction est précisée plus clairemeomme dans le code éthique de
Faurecia dont l'article 4-2 stipule quergute utilisation a des fins personnelles, dire@etn
ou indirectement, d’'informations obtenues dans dére de I'activité professionnelle est
strictement proscrite. Toute violation de cettelegueut faire I'objet de poursuites judiciaires
en vertu des dispositions applicables en droitrdudil, droit civil ou droit pénal.

L'ensemble des dispositions ci-dessus s’appligueladenéme facon aux informations
communiquées par nos clients. Les personnes daohlkeat de travail arrive a terme ou qui
ne sont plus liées par un contrat de travail ave&koupe Faurecia sont tenues de préserver
la confidentialité de toutes ces informations

2- Les relations des entreprises avec leurs fosenis et/ou sous-traitatits

La distinction entre sous-traitants et fournisseess trés rarement faite. Les entreprises
envisagent leurs partenaires commerciaux soit en dssimilant (« sous traitantst
fournisseurs ») soit en mentionnant seulementdes deux mais sans cela avoir une volonté
d’exclure les autré®’.

En général, les entreprises engagent leurs foeunisset/ou leurs sous-traitants dans le
respect des normes fondamentales du travail dicteyn des discriminations, interdiction du
travail forcé, interdiction du travail des enfamesspect d’un environnement sir, respect de la
liberté et du pluralisme syndical.

On peut relever trois maniéres de s’assurer dueotgpar les partenaires commerciaux des
normes fondamentales du travail intervenant a tnasnents de la relation commerciale:

avant toute relation contractuelle, par la réabsat’un sondage ou d’'une enquéte sur les
pratigues du fournisseur ou du sous traitant egeisalans le but de sélectionner des

198 \/oir sur ce point la contribution et les précisiate P. Deumier.

199 Egalement sur cette confusion la méme remarqugssant des informations sociales dans les rapR0ag
sur 'application de la loi NRE , voir €8 bilan de la I'application de la loi NRE, Départath&tudes, Groupe
Alpha, 29 octobre 2008, pp. 11-12).
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partenaires éthiguement responsables ; lors deneafisation de la relation contractuelle par
la signature d’'une clause ou d’'un code spécifiquernensacré a la question du respect des
normes fondamentales ; lors de I'exécution deggabitins contractuelles par des audits, des
contrbles, des enquétes.

a) les méthodes de sélection des bons partenaremerciaux

La sélection des bons partenaires commerciaux wa di@ant toute contractualisation des
relations, notamment par le biais de questionnaitegnquétes a remplir par les candidats
mais également par des méthodes un peu imprécises.Caisse d’Epargne par
exemple énonce l'interdiction d’établir des cordratec les entreprises qui font travailler des
enfants. Suez dit intégreres préoccupations sociétales et environnementalasne critere
dans la sélection des fournisseurs et des produlits

AXA fournit un questionnaire aux fournisseurs afifiobtenir «un profil de maturité sur les
plans sociaux et environnementaux Plus précisément encore, la Société Générale
sélectionne ses fournisseurs au moyen d’'un questicn RSE envoyé lors de chaque appel
d’offres aupres de tous les fournisseurs. Technipévu un questionnaire pour les sous
traitants et les fournisseurs pour évaluer leuréaim aux bonnes pratiques du groupe. De
méme, Tipiak a élaboré un questionnaire envoyéirmuveau fournisseur.

b) les clauses de responsabilité sociale et auwtigsositifs contractuels

Il s’agit alors de code de conduite dédié, claukeument unilatéral ou accord lors de la
formalisation de la relation contractuelle.

Ces engagements peuvent se faire sous la formee dilause social®’, d’'un code de
conduite des fournissedt§ d’un code de déontologie applicable par les fisseurs' ou
d’une Charte sociale des fournissétiteu parfois et plus rarement d’accords spécifijides

Parfois on lit que les engagementglebal compack sont présentés « dans tout contrat avec
des fournisseurs'¥ sans autre précision sur la portée de cette peiEEn

Dans certains cas, I'application des principeseasisagée par exemple dans les opérations
d’approvisionnement, dans les relations avec lesnfeseurs par des régles précises que
'entreprise demande a ses partenaires de respecter

Ainsi le groupe peut définir des « conditions gétes d’achat » s'imposant a I'ensemble de
ses fournisseut®. L'entreprise peut décider de choisir des foumiiss qui s’engagent &
respecter une charte éthique sociale. Le documaaliyse fait ainsi référence a un acte
élaboré par I'entreprise qui précise de facon fdemles normes a respecter. Il renvoie par
exemple & une « charte d’éthique sociale qui s&m@r@ux fournisseurs internationadi¥X »

10pernod Ricard...

1 prévu en 2009 chez I'Oréal

12 pexia, Office Dépéot.

13 carrefour.

14 afarge, PSA.

15 Remy Cointreau.

18 y0ir par exemple Faurecia qui a défini des «Camait Générales d’Achat» imposant certaines régéisids
dans le document cadre & I'ensemble de ses foaumss

17 Galeries Lafayette.
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les fournisseurs produisant en France devant sjmggar écrit a respecter la législation
nationale. La charte doit ainsi étre signée parmphkasenaires étrangers. On voit ici I'aspect
contractuel du rapport qui s’établit entre I'entiep et ses partenaires.

Les engagements du Pacte Mondial figurent souvans des conditions générales d’achat.
Ainsi, une clause sociale a été introduite dansadeslitions générales d'achat du groupe EDF,
relative aux principes quatre et cing du Pacte Nainélle indique que I'Entreprise: «tient
tout particulierement a respecter les principesdmtits fondamentaux inscrits dans la
Déclaration des Droits de 'Homme des Nations Unée€harte des Droits Fondamentaux de
I'Union Européenne et les Conventions conclues taoadre de I'Organisation Internationale
du Travail. Dans ce cadre, I'Entreprise appliguepr@cipes a ses achats et, notamment, ceux
relatifs au travail des enfants et au travail foro@ obligatoire. En s'engageant
contractuellement, les fournisseurs d'EDF certifearils ne font « pas travailler les enfants ni
ne font appel au travail forcé.

De la méme maniere, Alcatel a prévu une clause damscontrats cadres imposant aux
fournisseurs et aux sous-traitants le respect datsdle 'lhomme et de la charte sociale du
groupe. Arc International fait également figuremslases clauses d’achat des exigences
minimales en droit du travail, notamment concermesmtonditions de sécurité et d’hygiéne.

Depuis 2003, la Société Générale inclut dans tass aontrats avec ses fournisseurs des
clauses par lesquelles ils s’engagent a respeeseprincipes de responsabilité sociale et
environnementale.

Carrefour s’engage a faire respecter a ses foewnisdes droits fondamentaux énonceés par
I'OIT par sacharte des fournisseurs a laquelle, ils sont liés gontrats,et la Charte sociale
établie en 2000 et révisée en 2006. Elles composeninterdictions ou obligations : de
'esclavage et du travail forcé, travail des ergatiberté syndicale et négociation collective,
rémunération, horaires, condition de travail, é§alies chances et référentiel et méthodologie
d’audit en coopération avec la FIDH.

Vranken Monopole énonce comme actions a venimégrer dans tous nos cahiers des
charges une clause supplémentaire sur le respexctidsts du travail afin de s’assurer que
nos fournisseurs nationaux et étrangers ne fontgggsel au travail forcé et au travail des
enfants pour la fabrication des fournitures qui s@ont vendues. Elle prévoit qu’'un état
d’avancement sera communiqué chaque année danmsaunication sur le progres.

De facon encore plus marquée, I'entreprise peutesigin contrat d’approvisionnement de
long terme comportant une clause de respect déesmégtations et des lignes directrices des
affaires’®. Dans le méme ordre d'idée, les fournisseurs efréprise peuvent étre tenus de
fournir une socio-déclaration par laquelle ils gagent par exemple a respecter le droit du
travail local'®. En cas de situation non-conforme au droit loeatrdvail, la sanction sera la
suspension des appels d’offres.

c) Les dispositifs de contrble

Dans les relations avec les partenaires commerciBasx entreprises indiquent souvent
gu’elles mettent en place, sous difféerentes forndes, audits, parfois externes. Selon les

18 exemple de Gaz de France etmasipliance with law and business principles.
19 Groupe SEB.
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résultats de ces audits, des actions de formatiaiaecompagnement sont entreprises, a
terme le non-respect par un fournisseur ou un saitant de ces obligations internationales
pouvant conduire a la rupture des relations cottedies.

Ces procédures peuvent étre liées a des claussgymatures de chartes ou codes comme
prévu dans le b- et dans ce cas, en constitueredwales mises en ceuvre mais peuvent
également étre disjointes de telles dispositionssiA Bouygues Telecom ou Bouygues

construction, Armor Lux, Alcatel, Carrefour, la $&€é Générale notamment prévoient des
procédures d’audit&’...

Il faut noter des initiatives intéressantes a latPet a la RATP a I'égard de leurs fournisseurs
étrangers de vétements professionnels. La posteiptsormais une partie des équipements
issus du commerce équitable. La RATP a mis en plaeevéritable politique de contrdle des

fournisseurs afin que ceux-ci respectent les grgxifondamentaux du droit du travail et a
mis en place des audits sociaux par des presttiternes.

Une autre voie d’application de ces normes, dam®ieaine de la santé et de la sécurité, est
celle de la certification OHSAS 18001, I'objectibyr un groupe étant que I'ensemble de ses
filiales et sous-traitants puissent recevoir cegteification ",

Les sanctions prévues vont du simple plan de g@ur mise en conformité et du suivi des
correctif$?® & la rupture des relations commerciales qui peuéta expressément stipulées
dans les codes, contrats, clauses ou chartes.

Pour le Groupe SEB, les fournisseurs doivent fousnie socio-déclaration par laquelle ils
s’engagent a respecter le droit du travail localeesoumettre a des audits. En cas de situation
non-conforme au droit local du travail, la sanctsemna la suspension des appels d’offres.

Nous avons commencé, ici ou la, a aborder les rdiités modalités de mise en ceuvre
effective des engagements souscrits par les ersespcar il apparait souvent difficile de
séparer ce qui releve des engagements et ce guerde leur mise en ceuvre effective. Mais
la seconde partie que nous allons développer estaccee exclusivement aux « bonnes
pratiques » effectivement développées par les mides sur la base de leurs engagements au
titre du Pacte mondial des Nations Unies.

PARTIE lI- Les bonnes pratiques effectivement déveppées par les entreprises

Une fois établis les engagements que les entrgpeisiendent souscrire, elles font également
état de «bonnes pratiques » censés illustrer denformité avec leurs engagements. Il
convient a cet égard distinguer les modalités deeran ceuvre prévues par les entreprises et
I'effectivité des engagements.

A- Les modalités de mise en ceuvre des engagements

120 souvent par des départements internes au groagejpeux-mémes certifiés ISO comme chez Alcatel.
1211 'Oréal, Lagardére.
122 Alcatel.
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Il est souvent trés difficile de distinguer lesngipes des engagements ainsi que des mesures
de mise en ceuvre. Certaines entreprises, les phssap, présentent les principes, les
indicateurs, les objectifs et les réalisations simusie de tableaux a la maniere d’'un bilan
social ce qui facilite le suivi de la mise en ceumrais a obligé a séparer les différentes
rubriques pour les intégrer dans le tableau d’aeatie notre étude.

Pour la clarté des propos, on peut distinguer deumes de mise en ceuvre par les entreprises
de leurs engagements au titre du Pacte Mondiatleosuivi de leurs bonnes pratiques : les

mesures de suivi par des procédures ou des seadnstaurées uniquement dans ce but (1),
les prolongements de leurs engagements par ré&eed@utres instruments ou documents de
RSE (2).

1- Les procédures de suivi et de contrdle et legtsires de mise en ceuvre
a) les procédures de suivi
- les procédures internes : audits, indicateurgées, sondages

Le Bureau du Pacte Mondial a lui-méme prévu deiateurs? afin de faciliter la tache des
entreprises dans le suivi et la mise en ceuvreuwts Bonnes pratiques.

On retrouve ainsi souvent, la plupart du tempssdes rapports de développement durable ou
les rapports RSE des grandes entreprises, desiadis sous forme de tableaux. Ainsi chez
Renault, des indicateurs de performance socialgdig dans le rapport de développement
durable. Chez Rhodia, on trouve des indicateursadeslents du travail, de I'égalité entre
hommes et femmes et du nombre de formations ou duatamt et de |'objet des
investissements. Chez Saint Gobain, Total, VincTbalés SA, une foule d’indicateurs dans
tous les domaines du travail sont fournis dangpg@ort de développement durable. De méme
chez Seche environnement les engagements sowsseritenis en relation avec les indicateurs
proposés par le Pacte Mondfél

Par ailleurs, les entreprises mettent en place adghts le plus souvent internes. Ainsi

beaucoup de document prévoient que des auditssebpierations de contréle des sites de
production peuvent étre regulierement diligentés dé veiller au respect des regles de la
charte d'éthique ou des engagements au titre desiges du Pacte mondfat.

A titre d’exemple, relevons chez Alcatel les « Asdsociaux ». Selon I'entreprise,ces
audits ont permis de s’assurer de I'existence, dassontrats-cadres avec les fournisseurs et
sous-traitants, d’'une clause sur le respect destslde 'lhomme en relation avec le code de
bonne conduite d’Alcatel ; d’évaluer les contréleternes et processus en place permettant
de faire respecter cette clause par les fournissetisous-traitants:

Les documents analysés mentionnent parfois unée@févaluation des fournisseurs sur les
themes des droits de 'Homme et du travail aing turespect de I'environnement avec des
niveaux & atteindre pour pouvoir devenir ou restefournisseur de I'entreprisa

123 dérivés des GRI, voir supra.

124 GRI,

125 53int Gobain, Alcatel, Thalés, Carrefour, Suez...
126 Faurecia.
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Les salariés peuvent également étre les destieatdies mesures de suivi et du controle
d’application. Ainsi, des enquétes sont apparemmeéntisées auprés des salariés pour
recueillir leur opinion sur les principes du Pactendiat?” ou sur les conditions de travaf

De méme chez Suez ou Vinci, des enquétes de stiisfant lieu dans le groupe, une auto-
évaluation en matiere de ressources humaines atlien barometre social a été mis en place
dans certaines filiales. Des évaluations éthiqué$ieu chez Total.

b) procédures externes : notations, certificaticanglits

Certaines entreprises, comme notamment Lafarge,afgpel & des cabinets extérieurs pour
contrbler leurs pratiques de RSE. Ainsi, Rhodiazendaté depuis plusieurs années le cabinet
Pricewaterhousecoopers et est également notée WHEQ/ tout comme Thalés. Seche
environnement atteste l'effectivité de ses engagésn@ar des procédures de contrble
réalisées par Veritas. La SNCF fait état de d’ausiciaux régulierement réalisés par « des
prestataires indépendants ». Suez mentionne desiiedrs certifiés par I'agence de notation
sociale Innovest. Chez Unibail Holding une inspmttest prévue par Veritas pour contréler
les mesures d’hygiene et de sécurité.

Les certifications ISO 9001, ISO 14001 ou OSHASI86n matiére de santé et de sécurité
sont trés souvent avancées par les entrepfis€arfois une référence est faite & ces normes
mais de maniére indirecte, par exemple pour dieelgs « lignes directrices » font référence
aux standards OSHAS 18061

C) procédures mixtes

Renault Trucks fait état d’audits sur les sites @gverts internes et un organisme extérieur
afin d’attribuer le label « Management de la sadééla sécurité et des conditions de travail ».
Rhodia procede a des visites de sites par destexprnes mais elles sont certifiées par un
expert et un commissaire aux comptes. Saint Gobaila méme maniére procéde a des
visites et des audits par des experts extérieusg@aaontrolé.

2- la mise en place de structures particulieres
a) les « personnes ressources »

Il existe parfois un réseau de correspondants i@bkignterlocuteurs des « collaborateurs » ou
bien une personne chargée des questions éthiquesunuaspect plus particulier de la
politique RSE de I'entreprise.

Ce peut étre un responsable de développement dutabime a la Caisse d’épargne qui a
notamment en charge I'animation et la sensibilisaties collaborateurs a la mise en ceuvre
d’'un plan d’action, avec réunions de travail etctignge d’expériences ou de bonnes
pratiques plusieurs fois par an, un directeur @hiqué®’, un « référent handicap » dans

chaque entreprid&.

12T gIAT.

128 Sopac SA.

129 y0ir Rhodia, Saint Gobain, Meralliance, Lagard@mafarge, I'Oréal, Saur, la SNCF, Sopac SA, SPIE SA
Thalés...

130 yreco

131 ’Oréal.

132 Caisse d'épargne.
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b) les instances collégiales : comités ou départeme

La Caisse d’épargne a mis en place un « Comité&delappement durable » qui réfléchit aux
enjeux de développement durable, fixe les oriesniatde la démarche, valide le plan d’action
annuel et contrble son exécution et une directiordéveloppement durable et de l'intérét
général qui congoit et accompagne le déploiemena gmlitique de développement durable
du groupe. Total a crée un « Comité d’éthique 2@0i chargé de veiller a I'application de
son code.

Carrefour dans le cadre de la lutte contre la uiisnation a préféré linstitution d’un comité
de pilotage et d’'une commission avec les partes@oeiaux. Le Groupe a défini en 2002 les
7 valeurs fondatricesde son projet d’entreprise : liberté, responshilpartage, respect,
intégrité, solidarité et progrés. Début 2005, dansadre de « I'outil management et progrés
collectif « carrefour attitude », ont été institudess comités exécutifs dans lassiness units
qui s’auto-évaluent avec cet outil dans leurs i@hat avec les parties prenantes sous 'angle
des valeurs du groupe et mettent en place des glacisons et d’objectifs.

EDF a prévu que son accord RSE fera l'objet d'uis® mn ceuvre concertée au sein des
différentes sociétés du groupe ainsi que d'un sastrumenté. Un « Comité paritaire de
dialogue sur la responsabilité sociale du groupeté mis en place a cet effet.

Thales est un autre exemple significatif des cangéi peuvent exister dans un groupe :
« Comité d’éthique et responsabilité d’entrepriséese en place d’'une « Direction éthique et
responsabilité d’entreprise » de six personnespmité de surveillance pour les fournisseurs
et le respect des regles locales », « Comité d'aidies comptes », « Comité de sélection des
administrateurs et des rémunérations », « Comiadégfique », « Comité d’exportations pour
surveiller les relations avec les pays d’export »...

PSA Peugeot Citroén a prévu des « observatoirdawsofocaux paritaires » pour un suivi
annuel de I'application de I'accord-cadre mondialla responsabilité sociale.

D’autres structures, a visée plus thématique, pguggalement étre prévues a l'instar du
« Secrétariat de liaison et du bureau du dialoga&bk» chez Saint Gobain.

Une « Direction de I'environnement hygiene et sié€ur a été mise en place pour surveiller
I'application de la Charte du méme nom chez Saotiah.

Chez Suez, outre le groupe de travail et I'obseikasur la parité, I'entreprise participe a un
observatoire social international créé en 1998 al@@ partenaires (universités, ONG,
entreprises, syndicats)... Le groupe a aussi institu& Comité deeompliance» formé de
guatre membres et un Conseil d’administration sethique, I'environnement et le
développement durable. Chez Total, un « Tableabode social européen » a été institué et
regroupe 10 pays et 50 filiales européennes paurestiaccord de groupe sur I'égalité des
chances. Un « Comité d’audit » a été prévu chebadinHolding.

Nous ne nous attarderons pas en revanche, en endtapplication du principe 3 du Pacte
mondial sur les nombreuses références au rélel@umise en place des institutions légales de
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représentation des travailleurs tels que les dégu personnef les comités d’entreprise,
les comités d’entreprises européens ou les comitésalipé®.

c) les mécanismes d’alerte éthique

En matiere de mécanismes d’alerte éthique, assirddés bien des cas a des dispositions de
réglement intéried?”, des dispositions spéciales sont prévues par deqyap Accor.

Dans le rapport de développement durable d’Alcatelpeut lire «wune adresse e-mail et une
ligne dédiée sont a la disposition des salariées @gouhaitent contacter le comité
[d’éthique].Une confidentialité absolue leur estrgatie. »

De méme pour la BNP,les outils de détection et de gestion des situatadmrisque de non-
conformité occupent une place croissante, notamnientdispositif d’alerte éthique,
opérationnel en France et dans certaines implaotegiétrangeres. Conforme aux exigences
de la réglementation bancaire et financiere et 8esedes législations sur la protection des
données personnelles et le secret bancaire, ilradsuconfidentialité des interventions. Il ne
traite que des questions relevant de la confornaigst-a-dire des faits susceptibles de porter
atteinte a la réputation de la banque, de lui popiedjudice ou de porter atteinte au respect
des textes et procédures, a l'intégrité des mar@iésu respect du principe de primauté de

I'intérét du cliens*3¢.

Rothschild, dans le cadre d'un « Comité d’acceptaties nouveaux clients », a développé
«des moyens humains et informatiques supplémentpir¢safin de documenter le mieux
possible le dossier d’approbation. Une personnedésliée a la collecte des informations en
vue de répondre aux obligations de due diligences

Chez Thalés SA une rubrique du site Intranet ThalesWeb présengolitique Ethique. Elle
permet de répondre aux principales questions ddibmrateurs dans ce domaine et
participe au bon fonctionnement du réseau éthiquer pecueillir 'information et partager
les expériences:.

Dans le méme ordre d’idées et, sur le plan seuleatbique, le code de Carrefour a prévu la
mise en place déot lines éthiques au Brésil, en Chine, en Argentique, efoi@bie, en
Indonésie, en Turquie... Elles permettent auxparies prenantes dont «es
collaborateurs» (i.e. les salariés) d’alerter sur d’éventuels portements contraires aux
valeurs du groupe.

Chez France Télécom, il existe un réseau de camesmts éthiques, interlocuteurs des
collaborateurs.

d- le role des institutions en place

Il est parfois prévu que les comités d’entreprisesamment européens seront chargés de
veiller a I'application d’un accord qu’ils ont si@muand il y en a un. Ainsi il fait référence au

133 vigéo.

134 saint Gobain.

135 v/oir la circulaire du 18 nov. 2008 de la DGT.
136 RDD 20086, p.35.
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réle du comité d’entreprise européen de Rhodia papplication de I'accord sur la RSE de
2005, de méme pour l'application de I'accord-cadondial chez PSA.

3- Les références a d’autres documents et actBSHe

Beaucoup d’entreprises mentionnent comme exemplbod@es pratiques ou de mise en
ceuvre de leurs engagements au titre des principeBadte mondial d’autres documents
censés mettre en oceuvre leur politique de RSE. Diensombreux cas, les documents
renvoient en effet a d’autres instruments présestigsme des actes concrets d’application de
la démarche de RSE. On est ainsi plus souvent &epce d’'un «instrument cadre » que
d’un document d’application directe dans I'entreeri

Ces documents d’application peuvent étre de naliverse et il peut s’agir de documents
externes a I'entreprise qu’elle s’engage a respextaju’elle a signés (a), ou de documents
internes a celle-ci (b).

a) documents externes a I'entreprise

Les entreprises peuvent faire référence a des wnaErats » publics comme les conventions
OIT, la charte de la diversité, le respect de ialla formule la plus classique consiste a faire
une référence générale a [I'application des disposit Iégales, réglementaires ou

conventionnelles en vigueur. Parfois les dispasitisont plus spécifiquement déterminées de
maniére thématique (droits de I'homme, droits aile, santé et sécurité, non-

discrimination...). Ainsi la SNCF ou Thalés SA fomteuréférence au respect de la loi NRE.
Suez fait référence au respect de la |égislatiancftise sur la sécurité financiere et a la loi

americaine Sarbanes-Oxley, tout comme Renault BraakTechnip.

Parfois, plus rarement les engagements vont audielae qui est prévu par les normes
nationales, locales et internationales. Ainsi, @wuilsd’admission au travail est parfois
défini**’. Des exceptions sont alors possibles mais accamégagd’action de formatioif.

Des dispositions peuvent concerner le temps daitrde droit au congé®, le droit & un
salaire convenable. L’accord PSA prévoit ainsi i@sunérations décentes, supérieures ou au
moins égales aux conditions établies par la |é&islanationale ou les conventions
collectives. Les entreprises s’étant engagéesdkzsaccords ont mis en place des mesures de
publicité et de suivi de la mise en ceuvre de cesrds.

D’autres références peuvent étre faites aux coiveninternationales (DUDH) ou OY¥,
aux principes de 'OCDE ou awkoluntary Principles on Security and Human Rightbliés
en 2000 sous I'égide du Département d’Etat amérieaduForeign Officebritannique™.

Eiffage mentionne la signature de la charte d’eegant des entreprises au service de
I'égalité des chances dans I'éducation le 13 déce008.

13716 ans chez I'Oréal, 15 ans chez Lafarge, 16 anslmfuma.

138 'Oréal.

139 | afuma, PSA.

1%y0ir PSA, Lagardére, Total...

1“1 Total.

142 Actions prévues: tutorat, parrainage, aides fitars des jeunes des banlieues ou ruraux, déceudest
meétiers, recrutement des jeunes diplomés issugudesiers défavorisés.
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Les entreprises peuvent également faire référencées documents externes mais
privés comme la déclaration contre I'insécuritérawvail dans le cadre d’Eurocommelela
charte des entreprises au service de I'égalitéctances dans I'éducatiti ou un accord
avec une banqu®.

Les références peuvent également avoir une natongte » comme un accord de partenariat
avec un ministéré® un accord-cadre avec I'ANPE, la Charte de la diversité conclue entre
Monoprix et la HALDE, une convention avec Scienpeset le ministere de I'’éducation
nationalé’® un accord sur le guichet uniqgue AGIRC-ARCEOBeaucoup d’entreprises
mentionnent aussi leur collaboration avedbservatoire de la Responsabilité Sociétale de
I'Entreprise (ORSE}™".

b) documents internes a I'entreprise
Dans d’autres cas, le document fait référence ardtiments présents dans l'entreprise, a
ses bonnes pratiques a respecter par les salatugs charte, un code, a destination des

salariés, un réglement intérieur, un livret d’adgual un accord collectif.

- les codes de conduite ou codes éthiques et tmutndent assimilé (charte de déontologie,
principes de gestion sociale...):

On trouve ainsi un code de déontologie chez CNRiasge ou chez Lagardére L& Code

de Déontologie en vigueur au sein du Groupe s’msg@irectement des valeurs sur lesquelles
Lagardére a bati sa légitimité et sa réputatione-respect d’autrui, I'esprit d’équipe, la
recherche d’excellence, la loyauté et l'indépendan€e Code a vocation a servir de
référence a chacun des membres du Groupe dansite da ses activités. Ainsi, ce document
entend rappeler un certain nombre de principes &nentaux concernant les relations du
Groupe avec les collaborateurs, les partenairegmetrs et les concurrents, les clients, les
actionnaires et, de maniére générale, la communauté

Concernant les relations du Groupe avec ses cotktiears, le Code traite notamment :

— des conditions de travail, d’hygiene et de sééuri

— du respect des droits fondamentaux et des pmdigéquitables en matiére d’emploi
(notamment en évitant toute forme de discriminagibde harcélement) ;

— du respect de la vie privée des collaborateurs.

Le Groupe entend encourager le développement depétences professionnelles par le biais
de la formation et de la promotion.

On trouve une multitude de Codes d’éthique de itee. Par exemple, chez Carrefour, un
Code éthique élaboré en 2004 est soumis a la signade I'encadrement et des

collaborateurs, rattaché au principe 10,. Ce Camdlise les obligations et conduites a
adopter envers les parties prenantes. Un Code niduite est remis a chaque salarié chez

143 carrefour.

1“4 SNCF, Vinci..

145 Accord avec la BNP pour ADIA.

146 Education nationale pour la SNCF, accord cadre deeMinistére sur I'égalité hommes femmes pour
ADECCO.

147 Pour la SNCF ou Monoprix qui formalise aussi urtgraariat pour le recrutement qui se fait en caltation
avec I’ANPE pour éviter toute discrimination.

“8 SNCF

149 Chez Thalés SA

1%0Vinci, Thalés SA....
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Renault Trucks. Chez Cegelec, il s’agit d'une Ghadéthique du groupe. A la Caisse
d’Epargne, d’une Charte de la mobilité signée pardntreprises du groupe en 2005, ou chez
Carrefour, d’'une charte du recrutement, d'une @detI’apprentissage chez Eiffage.

Mentionnons aussi le Code éthique de France TélédenCode pour les acheteurs des
Galeries Lafayette, le Code de déontologie paténtie Gaz de France, ceux d’Alcatel, du
Groupe Dassault, de Frial, le Code d'éthique deléEhe&BA, le Code d'éthique des
administrateurs d’Unibail Holding.

Dans un document de l'entreprise Faurecia, il est féférence au Code éthique de
I'entreprise qui fixe «es régles essentielles de comportement et d'é&happlicables a
I'ensemble du personnel, ainsi qu'a ses partenaites

La « Charte de déontologie » de France Telecondse«guide a la conduite professionnelle
a tenir pour I'ensemble du groupe Elle concerne tous les collaborateurs du groupe, quel
gue soit leur métier ou niveau de responsabilitdde méme, la charte d’éthique peut étre
présentée comme l& cadre de la politique dans le domaine des resssu
humaines [..] pour responsabiliser et motiver lespmnel»*>2

On peut trouver bien entendu d’autres appellatiénssi chez Dexia, il est fait état des
«Principes de gestion sociale de la « Charte de Qualité RH»du groupe. Chez
Docsourcing, les principes relatifs aux droits desvailleurs et les engagements sont
formalisés dans une&ause éthique interne a I'entreprise et affichée a destinatiertalt

le personnel. Chez Eurosit, au titre du principgu3®acte mondial, la volonté de respecter la
liberté d'association et de reconnaitre le droindgociation collective est énoncée dans la
« Déclaration de politique qualité et stratégie d’esyrise».

Une « Charte des valeurs », avec des engagemestsvaigues, a €té élaborée avec le
concours d'une enquéte réalisée aupres de I'ensenhbl personnel, comportant quatre
valeurs devant guider les actions interneschez Otima.

L’instrument cité peut étre plus directement, péxelusivement a destination des salariés,
comme un « Livret d’accueil » remis & chaque séfdriAucune information n’est précisée
sur le contenu de ce livret mais il est présent@rge un «outil indispensable pour une bonne
intégration : le livret d'accueil est remis a chagoouveau salarié lors de son arrivée sur le
site. Le salarié y trouvera toutes les informatiomites pour les bonnes pratiques a appliquer
dans l'entreprise.

Le document de référence peut également concemelomnaine tres specifique choisi par
'entreprise, par exemple, le « Code du comportére¢rd’action du groupe en matiere de
lutte contre la corruption » chez Seche environmgn@u les nombreux « Guides du
comportement » comme le « Guide du comportemens ¢ relations commerciales » ou
encore le « Guide du comportement de I'Audit ingesnchez Thales SA. Le document peut
aussi renvoyer a des supports qui vont étre migela® dans I'avenir. Ainsi uneGharte
visant & définir des normes de comportement audifentreprise basées notamment sur le
respect de la personne, la non-discrimination et Malorisation des comportements
éthiques» peut étre diffusée a 'ensemble des collaborateur

151 « Code éthique et régles de comportement » téigeahle sur le site de I'entreprise.
152 Groupe industriel Marcel Dassault
1S3 FRIAL SA, Sopac SA
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Il faut noter ce titre que les chartes d’éthiquessmuvent pour objet la définition des valeurs
du groupe et peuvent entrainer la définition dgdtions pour les salari®§ ce qui les
assimile bien souvent a des sortes de réglemdstseinrs.

- les réglements intérieurs

Beaucoup d’entreprises font référence a des reglesmeatérieurs. Par exemple, concernant la
guestion du harcelement, rattachée par Cegeleaiacige 6 du Pacte Mondial, la Caisse
d’épargne renvoie aux réglements intérieurs deétasissements”

De méme, chez Eurosit, un reglement intérieurrédérence au respect des droits de I’'homme
(principe 1) avec des éléments précis sur les réppatre les hommes et les femmes et entre
les différentes nationalités (principe 6, non-disamation). Il peut étre fait référence
également & un réglement intérieur du conseil diaidtmation>°.

- les accords collectits’.

Un certain nombre d’entreprises font référencesaateords d’entreprisau de groupe censés
illustrer leurs bonnes pratiques en matiére soclaéemaniére non exhaustive, on peut citer
des accords sur: la mobilit8 les moyens syndicaux, les crédits d’hetred’égalité
hommes femmé& le dialogue socidl* ou les institutions représentatives du persdffiéh
mise en place d'un comité de grolffela discrimination au regard de I'd§& I'égalité
professionnelle entre les femmes et les homfnedes travailleurs handicap$ la
rémunération ou I'épargne salaridfela sous-traitance socialement responsable RSE®®

le temps de travail’, la formatiori’’, 'emploi*’...

De méme, certaines entreprises mentionnent la tsignd’accords-cadres internationaax
d’accords avec des organisations étrangeres. ABADS fait état d'un accord-cadre
international de juin 2005, signé avec le Comiténtfeprise européen et les fédérations
européennes et internationales de la métallurgere@®ur mentionne un accord conclu, pour
la filiale du groupe en Pologne, entre Solidarnes@?0% des salariés concernés. Rhodia

154 Office Dép6t, PSA
15 « La plupart des entreprises inscrivent dans fégiement intérieur les dispositions des articlek2R-4, -47
et —49 du code du travail ».
%5 Thales SA
157 Au sens d’accords négociés en partenariat avesalasiés ou leurs représentants mais pas au estntf
du droit du travail francais.
158 Caisse d'épargne, Carrefour, la SNCF.
159 Caisse d'épargne, CNP assurance, Dexia.
10 EADS, EDF, CNP assurance, Dassault aviation, €a&ipargne, la SNCF, Thalés SA...
161 Renault Trucks.
162 50ciété générale Thalés SA...
163 saint Gobain.
4 EADS.
185 Socomec, Seche environnement, la SNCF.
186 CNP assurance, Crédit mutuel, Dassault aviation.
izg Eiffage, Caisse d’épargne, Carrefour, Dexia, lCENSociété Générale.
EDF.
169 Accord de groupe EDF, PSA Peugeot Citroén.
1% Dexia, Société générale.
11 Caisse épargne.
"2 Thalés SA...
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mentionne un accord-cadre international sur leodia social, I'hygiéne et la sécurité, la
mobilité et 'employabilité des salariés (2005) stiqu’un accord mondial de responsabilité
sociale et environnementale signé avec I'lCEM.

Un accord mondial sur les droits sociaux fondamenta été signé entre le groupe France
Télécom et 'Alliance Syndicale Mondiale-UNI quigreupe I'ensemble des organisations
syndicales adhérentes a I'Union Network Internafigmésentes au sein de I'entreprise. Il est
porté a la connaissance de I'ensemble du persdesedntités du groupe France Télécom et
communiqué au management de I'ensemble des filclesernées. Cet accord est visé par le
rapport émis par I'entreprise. Chez Lafarge, unoetcesur la RSE a été conclu avec des
fédérations européennes.

Les modalités de mise en ceuvre et de suivi préapearaissent trés diverses. Elles sont
censées mettre en ceuvre les engagements conteactifse du Pacte mondial mais leur
permettent-elles effectivement d’étre appliquésft&lles de véritables démarches de RSE ?

B- L'effectivité des engagements

1- le niveau des engagements

Lorsque les entreprises affichent des préoccupmtsmciales, celles-ci restent minimales et
s’inscrivent trés largement dans des obligatiogal&s.

La RSE se présente essentiellement comme un instiwoifapplication des normes nationales
locales et internationales, notamment des convesitie I'OIT qui sont tres largement citées.
On peut alors s’interroger sur la définition la gleourante de la RSE, en tous cas dans le
domaine social, la démarchecensistant moins a aller au-dela de ce qui estgalbire »
pour étre un moyen d’application des normes applésa

a- les engagements et le contexte |égislatif dendgntaire francais®

On peut sans risque avancer I'hypothése que lalddgn francaise développée du droit du
travail, pour des entreprises essentiellement im@&s en France, ne permet pas
véritablement de s’inscrire dans une démarche aeled’une responsabilité sociale, dans la
mesure ou I'ensemble des actions mises en avdilts'qgisse d’une politique de prévention
des risques, d’'une politiqgue en matiere de luttatreoles discriminations, ne sont que
I'application d’obligations ou d'’incitations lIégalePar exemple, nous avons vu que Vigéo, 40
salariés, se targue d’avoir procédé a I'électionl@égués du personnel ou que la négociation
collective ait débouché sur la signature de plusi@gcords (sur les salaires, la formation, le
temps de travail..) !

Un exemple bien illustratif peut provenir de Heimiper SA qui déclare Notre compagnie
étant physiquement implantée en France, et fonaéinhsous le régime réglementaire de ce
méme pays, nous répondons parfaitement et intégeale a la protection de 'homme, a
'égalité des sexes, et a leurs droits au travad te régime de la réglementation Francaise
servant de base a ces principes

Cette hypothese selon laquelle les actions ourkggjpes avancées par les entreprises au titre
du respect de leurs engagements basés sur le anthal ne sont que le résumé de leurs

13 \oir la contribution et les remarques de S. Laukamcet aspect de la recherche.
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obligations législatives ou réglementaires est icowfe si 'on analyse les rapports de
développement durables présentés par de grandeprsgs implantées en Frah¢e Ces
sociétés décrivent des pratiques beaucoup pludapiées que la plupart des entreprises,
mais elles s’inscrivent toujours dans un cadrellpgecis méme si elles décrivent également
bien sOr des pratiques importantes de négociatibactive. En ce sens, les parties consacrées
au social de ces rapports ressemblent souvent hildes sociaux, les entreprises présentant
une série d’'indicateurs. Dans ce cadre, les acBonmatiere de santé et de sécurité, de lutte
contre les discriminations, de formation et deudiibn du dialogue social sont mises en avant.

Ainsi, la Poste fait référence a la conclusion daecBords nationaux, 157 accords locaux, a
'adhésion a la Charte de la Diversité, a la chdegda sécurité sociale. Vinci fait référence
aux 1055 accords conclus avec les partenaires wsodans toutes ses implantations
mondiales. Neuf-Cegetel aborde les questions d@ogede compétence et de formation. On
peut alors se demander dans quelle mesure une d@de RSE se démarque de la mise en
ceuvre d'une politique de ressources humaines d¢otrgar la législation du travail et
fortement marquée aujourd’hui par la lutte contiediscriminations.

C’est donc sans surprise, que les pratiques lesgiueloppées de RSE se trouvent au sein
des grands groupes internationaux comme I'Oréaflarge, Lafuma, Lagardere, Monoprix,
Office Dépot, Pernod Ricard, PSA et Remy Cointrdaafarge et PSA, entreprises ayant
conclu de surcroit des accords RSE avec des ogg@ams syndicales.

Parfois cependant, les entreprises prévoient d'alledela des obligations Iégales locales,
notamment concernant les conditions de traadu I'age d’embauctHé® ou de maniére
générald’’.

b) le caractére obligatoire des instruments anadysé

Il s’agit plutét de simples déclarations d’intemtjode textes déclaratifs, d’énoncés de
mesures, de rapports de développement durable BudB&t il est difficile de dire s’ils sont
créateurs d'obligations directes a la charge ddrigprise.

Il s’agit parfois de dire que les activités de tfeprise sont déja conformes aux principes du
Pacte mondial. Ainsi I'entreprise GSEpratiquait sans le savoir depuis longtemps les
principes du développement durable ». « En adhéartbute conscience a cette philosophie,
GSE va mobiliser ses potentiels pour un développeptes harmonieux de la planéte (».)

Le document peut étre une présentation de résuliads exemple une présentation des
solutions mises en ceuvre et des résultats obtenumatiere de réduction du nombre
d’accidents du travail. L’'exemple de Gaz de Fraetale son «rapport » complétant le
rapport développement durable qullgstre le respect de chaque principe — les ppes du
Pacte - par la présentation des politiques et gescipales actions qui contribuent a leur
réalisation» est a cet égard représentatif.

On trouve souvent référence a une charte éthiqualédntologie, un code de conduite de
I'entreprise, présentée alors comme la source @agagements » de I'entrepriSe

17| a Poste, la RATP, Neuf-Cegetel ou encore la MAIF.

175 50ciété Générale.

178 afarge, I'Oréal...

" Dans ce cas cela constitue le plus souvent urjectif, voir Sopac SA
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Il s’agit plutdét d’engagement imprécis, flous, fintdes grandes orientations de I'entreprise,
présentant la politique générale que I'entreprisagage a suivre. Le terme « engagement »
figure bien souvent dans le document mais sa teeste assez imprécise.

S’agissant de la non-discrimination, lorsque desures concrétes sont prévues, il s’agit de
mesures de suivi sous forme de rapports, des emgage en terme de quotas. Et en matiére
de restructurations, il arrive de rencontrer unagiegnent de type engagement unilatéral de
'employeur.

2- Les sanctions

Il avait été prévu lors de I'élaboration de la lgrid’analyse, une rubrique « devenir du
document » en lui-méme. Mais il s’est vite aver&lgi n’était jamais remplie, il n’est jamais
prévu de reconduction, de renouvellement, on n¢ quee présumer que lorsqu’il s'agit d'un
bilan annuel, il sera de nouveau élaboré I'annéeaste. Cela n'empéche pas, comme nous
'avons déja indiqué dans les développements codsamx mesures de suivi, que parfois,
des mécanismes de contrble envisagent de mesureffids et d’évaluer les résultats des
actions prévues.

a) les sanctions prévues par les entreprises

Concernant les sanctions a proprement parler dggsgements éthiques des entreprises, elles
ne sont jamais précisées clairement, du moins #adscument de base analysé. On sent,
dans certaines rédactions des autres actes deHa®&juels il est fait référence, que selon
les destinataires, les sanctions pourraient étseigdinaires a I'encontre des salariés, ou
contractuelles a I'encontre des partenaires conmmercmais cela reste subjectif en général.
Ainsi la Société Générale prévoit le respect dasisgds éthiques par les fournisseurs et les
sous traitants ainsi que des audits internes reaisdnctions en cas de non-respect ne sont pas
explicitement énoncées. De méme, Thales SA diiger» que les fournisseurs respectent
les régles locales ainsi que les principes du Rdotadial. Vinci également affirme sa volonté
dans ses relations avec les sous-traitamte gassurer du respect des principes du Global
Compact par le suivi d'une clause insérée dansclestrats cadres et la formation des
partenaires commerciaux ainsi que par des auditsasx et environnementawsx

Il arrive, nous I'avons vu, qu'’il soit prévu expsésnent une sanction en cas de non-respect
des engagements éthiques. Elle intervient alordesterrain contractuel dans les relations
entre I'entreprise et ses fournisseurs ou partesair

Le groupe Lagardere fournit une bonne illustratiten cette démarche des entreprises. Ses
engagements prévoientecrespect des principes défendus par I'Organigatitternationale

du Travail (en particulier I'interdiction du travhdes enfants et I'élimination de toute forme
de travail forcé ou obligatoire ) ;

— I'interdiction du recours au travail clandestin ;

— la lutte contre la corruption ;

— le respect de la réglementation sociale appliegbl

— I'existence d’'une démarche de prévention desies@xée sur la sécurité au travail ;

— la mise en ceuvre d’une politique sociale axéaisardémarche de qualité ;

178 \/oir le cas de France Télécom
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En cas de manquement constaté a ces engagemesitie gartenaire n’a pas remédié dans
les meilleurs délais audit manquement, Lagardereeserve la faculté de remettre en cause
le partenariat.»

La méme démarche est prévue par I'Oréal qui annanasode de conduite des fournisseurs
prévoyant une rupture des relations contractueliesas de manquement aux engagements de
bonnes pratiques au titre des six principes dueFaondial.

Pour les salariés, nous avons déja abordé la qunedéis sanctions prévues. La plupart du
temps, il n'est rien prévu méme lorsqu’il est mentié qu’'un code, livret, manuel est
distribué au personnel. Il peut étre prévu, de arangénérale, que le personnel doit respecter
I'éthique de I'entreprise ou appliquer les bonnegigues prévue$’ sans plus de détails. Une
formule comme celle utilisée par Alcatel est sotvemployée : 4 respect du code de
bonne conduite s'impose a tous les salariés d’&loat

Plus précisément, des procédures spécifiques pe@dsn prévues, comme par exemple
Thales SA qui prévoit que la méconnaissance des regles par collaborateursagré une
amelioration des lignes de conduite, une instructies dossiers de non-conformité a lieu par
les Compliance officers et le Comité d’éthique

De méme, on peut lire dans le document transmitadaanque Rothschild concernant la lutte
contre le blanchiment d’argent qudes professions qui conseillent et font réalises de

opérations entrainant des mouvements de capitaumt,ssisceptibles d’étre mises en cause si
elles ne remplissent pas leur devoir de vigilande défaut de vigilance ou une carence dans
'organisation des procédures internes de contrpluvent entrainer un recours a une

sanction disciplinaire»

Nous renvoyons pour le détail des sanctions diseipes lorsqu’elles sont expressément
mentionnées aux développements antérieurs surdssras de suivi.

b) les sanctions par le bureau du Pacte Mondial

Concernant le contr6le par le Bureau du Pacte Momftis entreprises francaises adhérentes,
il faut rappeler que les engagements au titre aiePsont purement volontaires et qu’il n’est
pas question d’une sanction ou d’'un contrble sesplfit ou la mise en ceuvre des bonnes
pratiques des entreprises adhérentes elles-mémes.

Les seules sanctions prévues sont celles que nous aignalées dans l'introduction lorsque
'entreprise ne transmet pas sa communication esyprégres durant 2 ans consécutifs. On
peut signaler & ce titre que sept entreprisesdiaes ont été déclarées « inactives £'est &

dire gu’elles sont en voie d’étre radiées de It ldes adhérents au Pacte mondial faute de
n’avoir jamais transmis aucun document attestamoames pratiqués.

19 5oleillou
180301 entreprises au total dans le monde sont @am&ine cas.
181 Alpha Taxis, Cegid SA, Deux Ponts, Eudasys, Gifitlrehavaney, Multi Restauration Services et Kadeos.
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De méme, sur les 1027 entreprises signalées commom €ommunicantes » c’est a dire
n'ayant pas satisfait a leur obligation de transreaine communication sur le progres tous
les 2 ans, quelques entreprises francaises figdeaTst la list&?

Conclusion (provisoire)

La premiére conclusion a tirer de I'analyse esttt@&me diversité des pratiques illustrant les
engagements et leur mise en ceuvre par les engepR&en de commun ne transparait entre
les documents des grandes entreprises multinagi®relles actions mises en avant dans les
petites entreprises. Ensuite, il ressort de I'éyuake les entreprises ont bien compris que seule
leur volonté prévalait dans I'application du Padfendial et elles s’affranchissent trés
librement de ses principes en avancant des pratignematiére par exemple de santé et de
sécurité au travail, question absente de la lefird’acte. Sur ce point, la recherche met en
evidence que les entreprises se targuent souvamisgecter la |égislation en vigueur et s’en
contentent. A ce titre, on peut alors se demandé& définition habituelle de la RSE est
vraiment pertinente.

La RSE étant une facon pour les entreprises de prendre en considardimpact de leurs
activités sur la société et d’'affirmer leurs pripes et leurs valeurs a la fois dans leurs
meéthodes et dans leurs procédures et leurs actawes les autres acteurs. La RSE est
volontaire, résulte d’'une initiative de I'entrepei®t se réfere a des activités / instruments qui
sont considérées comme dépassant la simple coméodmia loi»'®. Est-ce que beaucoup
d’entreprises vont au-deld, comme cela est retenu géfinir une démarche RSE de leurs
obligations légales ou réglementaffé®

Une démarche RSE ne serait-elle pas plutét comn@olamission européenne la définit,
sans lien avec le niveau de protection viséintégration volontaire par les entreprises de
préoccupations sociales et environnementales asleactivitts commerciales et leurs
relations avec leurs parties prenantg§®. Dans le méme ordre d'idées, le WBCSD parle de «
contribution des entreprises au développement égoane durable, travaillant avec les
employés, leurs familles, la communauté locale sbtiété au sens large pour améliorer leur
qualité de vie»'®”. La RSE peut encore étre définie comniiensemble des obligations,
Iégales ou volontaires, qu’'une entreprise doit assuafin de passer pour un modeéle imitable
de bonne citoyenneté dans un milieu dosti& Ces définitions s’attachant plus a I'esprit des
préoccupations RSE qu’au niveau des dispositiorsesnen avant correspondent plus a la
réalité des pratiques analysées. Il semble en effieterme de I'analyse, qu'une approche plus

182 Dont notamment Acion Group, Alturia, APL Francel& Mahey, IFOP, Groupe Chéque Déjeuner ou le
Crédit Mutuel...

183 voir cette définition de I'OIT « Corporate Soci@kesponsibility (CSR) is a way in which enterprisgage
consideration to the impact of their operationsoaoiety and affirm their principles and values biottheir own
internal methods and processes and in their inierawith other actors. CSR is a voluntary, entegxdriven
initiative and refers to activities that are comesall to exceed compliance with the ldnfocus initiative on
CSR: strategic orientations 295" session, Geneve, 2006, GB.295/MNE/2/1. ;
http://www.ilo.int/public/english/standards/relm/dbcs/gb295/pdf/mne-2-1.pdf

184 http://lwww.destree.be/conferences/csr/presentsiimes/8_daugareilh.doc

185 yoir S. Laulom sur ce point.

18 |ivre vert, Commission Européenne, 2001 “PromotmgEuropean Framework for Corporate Social
Responsibility”

187 \World Business Council for Sustainable Development

188 http://www.mediaterre.org/scientifiques/actu,20879182039.html
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pragmatique et plus réaliste permette de retemirddfinition de ce phénomene qu’est la RSE
en prenant en compte ce que les principales irs@ess les entreprises, entendent sous cette
appellation.

Quant a savoir si les « bonnes pratiques » dévésppont suffisantes, par rapport au Pacte
mondial et plus largement en terme de RSE, la @oe peut étre univoque et homogene
pour toutes les entreprises. En effet, aucun pdealérieux ne saurait étre fait entre les
pratigues des grandes entreprises multinationdisposant de pratiques de RSE et d'un
niveau protection de protection des salariés quiamstitue pas vraiment de plus- value sur le
territoire des pays européens, mais peut étre eteuade progres social sur le territoire des
pays en voie de développement. L'intérét d’'une déh@RSE est totalement différent selon
le contexte et le lieu d’implantation de I'entregeri De méme, les petites entreprises qui font
état de bonnes pratigues de RSE donnent des exenwierets de la vie quotidienne le plus
souvent® alors que les grandes multinationales ont tendanccrire leur politique de
ressources humaines ou de stratégie de développemen

Un des points les plus intéressants émergeanttde anmalyse est sans aucun doute le fait que
partant de ses engagements volontaires en terrRSHeune entreprise a souvent tendance a
les prolonger en termes d’obligations a la chargecders », que ce soit ses salariés ou ses
partenaires commerciaux. En effet, la majeure @atéis dispositifs relatifs au contréle de
I'effectivité des engagements éthiques ou a latgande leur violation qui se révelent précis
visent le personnel ou les sous-traitants et lesifeseurs des entrepris®s

Le systeme actuel est sans aucun doute bien pbléed®armi les instruments pouvant rendre
les pratiques de RSE plus effectives, le droit pgiaraitre comme un outil de mise en ceuvre
plus efficace de la RSE, que ce soit par I'encadrégntde la négociation transnationale
d’entreprise, par l'obligation du respect des nanjeridigues fondamentales, par une
politique de partenariat avec I'OIT, avec les sgath, les ONG ou les associations de droits
de 'homme. De méme, le sort réservé aux instrusndatla RSE par les juridictions influe
fortement sur leur effectivitd". Ces perspectives d’encadrement juridique et detisas
judiciaires peuvent permettre de ne pas laisseemdeprises décider seules du niveau de
leurs obligations en matiere de droits de I'homntee normes du travail et de
'environnement, surtout dans leurs activités tnationales.

189 Covoiturage, amélioration du lieu de travail peeraple...

199v/oir P. Deumier sur ce point.

191 Sur ce point voir E. Mazuyer, « La force normatiles instruments issus de la RSE », in C. Thibjebie
La force normative. Naissance d’'un concép6.D.J , Paris, 2009, et la contribution de Mlieh.
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