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Avant propos

La négociation collective constitue la clef de voite du systeme
francais des relations sociales. Elle s’organise autour d’'un systeme
de regles et d’acteurs sociaux qui font quotidiennement évoluer le
droit conventionnel.

Au cours des dernieres années, l'articulation entre loi et
conventions et accords collectifs a connu une évolution notable,
notamment avec la loi du 4 mai 2004 relative au dialogue social
qui a profondément modifié les regles applicables en matiere de
négociation collective.

Une étape nouvelle s'engage avec la loi du 31 janvier 2007 sur
la modernisation du dialogue social, qui organise précisément les
conditions de concertation préalable des partenaires sociaux a
toute modification de la législation sur le champ du travail, de
I'emploi et de la formation professionnelle. Cette dynamique
destinée a renforcer la complémentarité entre le role de la loi et
celui de la négociation collective est de nature a renforcer la
responsabilité et la 1€gitimité des organisations syndicales et patro-
nales qui font vivre cette démocratie sociale.

Cest dans ce contexte renouvelé que I'édition 2007 du Bilan de
la négociation collective en 2006 est soumise a 'appréciation des parte-
naires sociaux réunis au sein de la Commission nationale de la
négociation collective et, plus largement, du lecteur soucieux
d’enrichir sa connaissance sur la question. Ce rapport a en effet
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pour ambition, au travers d’analyses a la fois quantitatives et quali-
tatives, de présenter un état des lieux du dialogue social, a la fois
rigoureux et accessible a un public divers.

Comme l'année précédente, le Bilan de la négociation collective est
organisé en quatre parties.

Dans sa premiere partie, le rapport évoque a grands traits la
tendance de la négociation collective en 20006, tant en France
qu'en Europe, présente des ¢léments relatifs aux effets du volet
“dialogue social” de la loi du 4 mai 2004 et met l'accent sur
lappui de I'Etat au fonctionnement du paritarisme.

La deuxieme partie aborde I'état de la négociation annuelle
selon les trois niveaux classiques de négociation, ceux de linter-
profession, de la branche et de I'entreprise.

La troisieme partie présente huit dossiers dont la vocation est
d’élargir le propos a des champs d’activité qui ne sont pas traités
dans les parties précédentes (entreprises publiques, secteur
agricole), mais aussi de rassembler des études qui, bien que
n’ayant pas nécessairement de lien immédiat avec la question
générale de la négociation, présentent néanmoins des analyses sur
des sujets connexes susceptibles d’intéresser le lecteur.

La quatrieme partie est constituée d’annexes et de documents.

La structure et le contenu de I'édition 2007 de ce rapport ne sont
donc pas bouleversés, notamment parce que le lecteur doit pouvoir
y retrouver aisément un certain nombre d’éléments d'une année sur
l'autre. Pourtant, la négociation collective étant par nature en évolu-
tion constante, le document produit par I’Administration se doit de
trouver un équilibre entre ruptures et continuités. Aussi, deux
évolutions d'importance doivent-elles étre signalées :

e Parmi les sujets évoqués, il est a noter que la question du
dialogue social européen occupe désormais une place centrale
dans ce rapport ;

e En terme de méthode, les partenaires sociaux ont été davantage
associés a I'élaboration du Bilan de la négociation collective a travers
le chapitre consacré aux salaires qui reprend les travaux du
comité de suivi de la négociation salariale de branche.
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Ainsi, le Bilan de la négociation collective en 2006 manifeste la
meilleure prise en compte de I'impact du dialogue social
européen et a une implication croissante des partenaires sociaux
dans I'évaluation et le suivi de la négociation collective en France.
A ce titre, I'évaluation du volet “dialogue social” de la loi du 4 mai
2004, qui doit intervenir avant la fin de 'année 2007, seffectuera
en étroite concertation avec les partenaires sociaux qui seront
régulierement consultés sur I'état d’avancement du processus
engagé par le Gouvernement et piloté par la Direction générale
du travail.

Plus généralement, toute réforme intervenant dans les
domaines des relations individuelles et collectives du travail, de
I'emploi et de la formation professionnelle doit s’appuyer préala-
blement sur un bilan approfondi de la négociation collective. Ce
bilan doit étre effectué de facon concertée entre les partenaires
sociaux et I'Etat et constituer ainsi la premiére étape du dialogue
social.
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LE DEVELOPPEMENT
DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
EN 2006

|. LES DIFFERENTS VOLETS DU DEVELOPPEMENT
DE LA NEGOCIATION EN 2006

[.1. LES NIVEAUX DE NEGOCIATION

I.1.1. Une évolution différenciée selon les niveaux
professionnels

L'année 20006 fait apparaitre une certaine stabilité du nombre de
textes conclus au niveau interprofessionnel, un niveau toujours ¢élevé
du nombre d’accords de branche malgré une légere baisse et une
progression continue du nombre d’accords d’entreprise.

Apres plusieurs années de hausse, le nombre de textes signés au
niveau interprofessionnel se stabilise en 2006 (46 contre 48 en 2005).
On dénombre 33 avenants a des accords antérieurs et 13 nouveaux
accords, dont huit de niveau national, parmi lesquels figurent notam-
ment celui sur l'emploi des seniors du 9 mars 2006 et celui sur la diver-
sité dans l'entreprise du 12 octobre 2006. La dynamique de la
négociation interprofessionnelle ainsi observée devrait se maintenir,
voire s’accélérer a la suite des nouvelles dispositions de la loi relative a
la modernisation du dialogue social du 31 janvier 2007.

Amorcé en 2004, l'accroissement du rythme de la négociation de
branche s’est poursuivi et accentué en 2005, pour se stabiliser a un
niveau élevé en 2006 : 1 096 accords et avenants ont été signés en
2000, soit seulement 48 de moins qu'un an auparavant a la méme date.
Comme l'année précédente, les salaires et la formation professionnelle
restent les thémes prépondérants des négociations.

Sagissant de la négociation d’entreprise, 'augmentation du nombre
d’accords en 2006 est estimée a 3 % soit environ 25 000 accords. C'est
sur le theme salarial que la négociation a été la plus fréquente : avec
environ 37 % de I'ensemble des accords signés en 20006, la question
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des salaires apparait, a ce niveau également, comme le premier sujet
traité par les acteurs sociaux. La répartition par secteurs d’activité est
identique a celle de 2005 : le tertiaire regroupe toujours plus de la
moitié des accords. Ceux-ci restent relativement concentrés dans les
entreprises de grande taille. Ainsi, les entreprises de plus de
500 salariés ont généré 20 % des accords alors qu’elles ne représentent
que 15 % de l'ensemble des entreprises ayant déposé au moins un
accord. De plus, la part des accords signés par des entreprises de
moins de 50 salariés reste faible, malgré une légere progression.

I.1.2. Le développement du dialogue social territorial

Le dialogue social territorial est en progression : avec plus d'un tiers
des accords issus d’'une négociation infranationale, la négociation
collective a ce niveau est loin de constituer un phénomene marginal.

Les conditions dans lesquelles la loi du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social
est venue impulser la négociation locale conduisent a considérer que le
volet territorial de cette loi est de nature a s’articuler de maniere harmo-
nieuse avec la négociation infrabranche plutot qu’elle ne la parasite.

En effet, les secteurs intéressés a la structuration d’un dialogue
social territorial négocient aussi bien dans le cadre de négociations
infrabranche, que dans celui de négociations locales professionnelles
ou interprofessionnelles : les secteurs du batiment et des travaux
publics y sont largement représentés de méme que ceux du commerce
et du tourisme.

Si le dialogue social local a eu vocation a investir des thématiques
nouvelles que la négociation de branche ou infrabranche peine encore
a aborder (discrimination, égalité, aide a la mobilité...), des théma-
tiques communes sont aussi observées, lorsqu’elles visent notamment a
réguler les conditions de travail et d’emploi d'une activité au niveau
d’'un bassin d’emplois. En revanche, pour I'heure, ce sont les acteurs
réunis au sein des conventions collectives infranationales qui semblent
en mesure de négocier, au niveau régional, départemental ou local sur
la question sensible des salaires.

Il n'en reste pas moins que, le nombre d’accords infrabranche
restant relativement faible, le dialogue social local a pu contribuer a
raviver, en I'élargissant et en le dégageant de l'objectif immédiat de la
négociation, la concertation dans des territoires socialement ou écono-
miquement en difficulté.
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[.2. LES THEMES DE NEGOCIATION

L.2.1. L'importance de la négociation sur les salaires
et les classifications professionnelles en 2006

En 20006, les salaires demeurent, comme en 2005, le premier théme
de négociation, tant au niveau de la branche que de l'entreprise. Le
systeme de relevement de primes reste par ailleurs le deuxieme théme
au niveau de la branche, le nombre d’accords conclus sur ce sujet
étant identique 2 celui de 'année précédente (190).

Dans les branches professionnelles, les salaires représentent en
2006 pres de 50 % de l'ensemble des avenants et accords conclus au
niveau national. Le nombre d’accords sur ce théme est stable par
rapport a 2005 (519 contre 541 en 2005").

L’incitation a négocier sur les “salaires minima”, dans le cadre de
l'opération salaires menée par le ministre en charge du travail depuis
mars 2005 et la mise en place d'un Comité de suivi de la négociation
salariale pérenne, explique en partie 'importance des négociations sur
les salaires. Ce suivi régulier de la conformité des grilles de salaires
minima a favorisé la conclusion d’accords dans les branches dont les
premiers coefficients n’étaient pas conformes au Salaire minimum
interprofessionnel de croissance (SMIC). 1l a conduit a la mise en place
ou a la réactivation d’'une Commission mixte paritaire pour certaines
branches dans le but qu'un accord soit conclu. Ainsi, sur la base d'un
bilan établi le 31 janvier 2007, pres des trois quarts des branches du
secteur général disposaient d’'une grille conforme au SMIC, les autres
poursuivant les négociations.

Dans les entreprises, les salaires et les primes demeurent les themes
prépondérants de négociation, et représentent 37 % des accords
conclus a ce niveau (34 % en 2005), devant le temps de travail (23 %).

En 20006, 54 accords ont porté sur les classifications profes-
sionnelles, contre 36 en 2005. Méme s’il s’agit stricto sensu de deux sujets
de négociation distincts, salaires et classifications sont fortement liés. 1l
semble qu’a cet égard, leffort de négociation des grilles de salaires
minima, engagé depuis l'opération lancée en mars 2005, explique
l'essor de la négociation sur les classifications professionnelles en 2006.

1) Le chiffre pour I'année 2006 est provisoire. Lors de I'exploitation des informations disponibles fin mars
2005, 521 avenants salariaux avaient été recensés.
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L.2.2. La poursuite des négociations sur la formation
professionnelle dans les branches

Dans le prolongement de I’Accord national interprofessionnel (ANI)
du 5 décembre 2003 relatif a I'acces des salariés a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie, la loi du 4 mai 2004 relative a la forma-
tion professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social a
cherché a développer la négociation collective sur le theme de la
formation professionnelle. Ainsi les partenaires sociaux se sont forte-
ment emparés de ce théme de négociation, a travers la signature de
nombreux accords de branches en 2004, et surtout durant 'année 2005.

Méme si la négociation sur la formation professionnelle reste a un
niveau ¢levé, elle est en recul de 25 % en ce qui concerne le nombre
d’accords conclus sur le sujet en 2006 par rapport a I'année 2005
(186 en 2006 contre 248 en 2005). Ceci semble s’expliquer par le fait
que les dispositifs-cadres mis en ceuvre par les partenaires sociaux
l'ont été principalement en fin d’année 2004 et surtout en 2005. Ils
semblent entrés a partir de 2006 dans une phase de stabilisation,
d’ajustement et de suivi.

Les accords ont porté sur I'ensemble des aspects de la formation
professionnelle, méme si certains thémes ont été significativement
moins abordés par rapport a 'année 2005. Ainsi, beaucoup moins
d’accords ont porté en 2006 sur le Droit individuel a la formation qu’en
2005 (38 contre 92), sur le contrat de professionnalisation
(36 contre 97) ou sur les observatoires de branches et des qualifica-
tions (24 contre 70). La mise en ceuvre des dispositifs et leur finance-
ment nécessiteront une adaptation conventionnelle.

L1.2.3. L’augmentation du nombre d’accords conclus
en matiére de durée et d’aménagement du temps
de travail en 2006 par rapport a 2005.

Apres un recul du nombre d’accords conclus sur la durée et 'amé-
nagement du temps de travail, observé en 2005 par rapport a 2004, la
tendance s’est inversée en 20006, avec 74 accords conclus sur ce theme,
contre 62 en 2005. La durée et 'aménagement du temps de travail
restent ainsi au cinquieme rang des themes abordés au niveau de la
branche. La durée du travail reste le deuxieme theéeme abordé au
niveau de l'entreprise, malgré un léger infléchissement : 234 % des
accords conclus dans I'entreprise en 2000, contre 27,5 % en 2005.

Lappropriation par les partenaires sociaux des dispositifs légaux

mis en place en 2005, en particulier la loi du 31 mars 2005 portant
réforme du temps de travail dans lentreprise, parait expliquer en
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partie cette hausse du nombre d’accords conclus. Ainsi, en 2006, neuf
accords de branche, contre seulement deux en 2005, portent sur la
mise en place du compte épargne-temps (CET).

La baisse tendancielle du nombre d’accords conclus en matiere de
travail de nuit, observée depuis 2003, se stabilise en 2006 avec huit
accords, contre seulement cing en 2005.

L'année 2006 a vu enfin une nette augmentation du nombre
d’accords portant sur les conditions de dérogation au repos dominical :
14 en 20006 (contre quatre en 2005), dont six régionaux et départemen-
taux. Ce théeme a été du reste particulierement d’actualité en 2000,
notamment apres la saisine du Conseil économique et social sur le
theme de l'ouverture des commerces le dimanche, lequel a rendu son
avis au gouvernement le 28 février 2007.
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Textes interprofessionnels et de branches signés en 2006

Textes de base Avenants Total

TEXTES NATIONAUX 55 687 742
Accords interprofessionnels 8 32 40
Accords professionnels 37 48 85
Conventions collectives 10 607 617
TEXTES REGIONAUX 5 248 253
Accords interprofessionnels 0 0 0
Accords professionnels 2 1 3
Conventions collectives 3 247 (181) 250
TEXTES DEPARTEMENTAUX/LOCAUX 10 137 147
Accords interprofessionnels 5 1 1 6
Accords professionnels 2 1 3
Conventions collectives 3 135 (28) 138
TOTAL 70 1072 (196) 1142

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

() : nombre d’avenants régionaux ou départementaux rattachés a un texte de base national

Nombre de textes ayant eu un avenant en 2006

Nombre de conventions | Nombre de textes
et accords collectifs |ayant eu au moins un| Taux (2) / (1) en %
en vigueur (1) avenant en 2006 (2)

TEXTES NATIONAUX 904 287 31,7
TEXTES REGIONAUX 116 27 23,3
TEXTES DEPARTEMENTAUX 336 68 20,2
TOTAL DES TEXTES 1356 382 28,2

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Principaux thémes abordés par les avenants et les accords
professionnels signés en 2006 et 2005

Rang Thémes 2006 2005 Rang

2006 2005

1 Salaires 519 541 1

2 Systéme et relevement de primes 199 196 3

3 Formation professionnelle/apprentissage 186 248 2

4 Retraite complémentaire et prévoyance!” 97 92 4

5 Temps de travail 74 62 5

6 Classifications 54 36 8

7 Eléments du contrat de travail® 41 39 7

8 Départ et mise a la retraite 35 45 6
Droit syndical 24 17 12

10 | Conditions de négociation des accords® 21 30 10

11 | Egalité professionnelle homme-femme 19 33 9

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
Lecture : ce tableau présente la fréquence des différents themes, sachant qu’un texte peut en aborder
plusieurs

1) Cet item regroupe les themes suivants : retraite complémentaire, prévoyance, maladie-indemnisation
complémentaire.

2) Cet item regroupe les themes suivants : embauchage, période d’essai, CDD, travail temporaire, congés
(maternité, adoption, éducation d’un enfant), licenciement (préavis, licenciement), démission.

3) Cet item regroupe les thémes suivants : modalités de conclusion des accords, publicité de la convention
dans I’entreprise, dérogation partielle, observatoire paritaire de la négociation, régles de négociation,
accord de méthode, accords avec salariés mandates, commissions paritaires.
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Il. LE DIALOGUE SOCIAL EN EUROPE

Le dialogue social européen est né dans la “période Delors” (1985 -
1992), pour permettre aux acteurs européens de négocier des accords
collectifs européens ayant force de loi.

Le 31 octobre 1991, malgré la réticence de certains partenaires
sociaux, 'UNICE (Union des Confédérations de I'Industrie et des
Employeurs d’Europe), la CES (Confédération Européenne des
Syndicats) et le CEEP (Centre Européen des Entreprises a Participation
publique et des entreprises d’intérét économique général, pour les
employeurs privés et publics) ont abouti au premier accord politique
sur le dialogue social européen. Repris et annexé au Traité de
Maastricht sous la forme du Protocole social, cet accord donne aux
partenaires sociaux le droit de se saisir de toute initiative communau-
taire en matiere sociale, en vue de négocier un accord collectif.

Le dialogue social européen, au départ modeste et limité, est
devenu, avec le Protocole social du Traité de Maastricht, un élément
incontournable de I'Union européenne. Alors qu'a l'origine les accords
étaient souvent non contraignants et ignorés au niveau national, la
reconnaissance institutionnelle du dialogue social en 1991 a permis un
important transfert de compétence des Etats aux partenaires sociaux
européens.

Le dialogue social européen, déja a l'origine de I'adoption d'environ
300 textes, est le principal biais par lequel les partenaires sociaux
contribuent a définir les normes sociales européennes et complete les
pratiques nationales du dialogue social qui existent dans la majorité
des Etats membres.

Les grandes étapes du dialogue social européen

Les consultations et les concertations avec les partenaires sociaux ont débuté
deés les années soixante au sein de comités consultatifs sectoriels, du comité
permanent de I'emploi et de conférences tripartites sur des questions écono-
miques et sociales.

Le lancement du dialogue social bipartite, a I'initiative de Jacques Delors en
1985, a ouvert la voix a un espace européen de négociation collective.

On distingue généralement trois phases dans le développement du dialogue
social européen.

La premiere période de 1985 a 1991, a débouché essentiellement sur I'adop-
tion de résolutions, de déclarations et d’avis communs, sans force juridique
contraignante.
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La deuxieme phase a débuté avec l'intégration de I'accord du 31 décembre
1991 dans les traités au travers des articles 138 et 139 prévoyant I'intervention
des partenaires sociaux.

La troisieme période a été inaugurée en décembre 2001, lorsque les parte-
naires sociaux interprofessionnels européens ont présenté une “contribution
commune” au sommet européen de Laeken. Cette phase se caractérise par
une prise d’indépendance et d’autonomie du dialogue social européen.
’année suivante, I'adoption par les partenaires sociaux de leur premier
programme de travail pluriannuel commun pour 2003-2005, a confirmé cette
tendance.

[I.1. LES CONSULTATIONS DE LA COMMISSION (ARTICLE 138)

La consultation des partenaires sociaux dans le cadre de I'article 138

Article 138 du Traité de la Communauté Européenne (CE) : “la Commission a
pour tache de promouvoir la consultation des partenaires sociaux au niveau
communautaire et prend toute mesure utile pour faciliter leur dialogue en
veillant a un soutien équilioré des parties”.

La Commission européenne consulte les partenaires sociaux sur les questions
liees a la politique sociale (les matieres relatives a I’'emploi et aux affaires
sociales énoncées a I'article 137 du Traité CE) avant de proposer de nouvelles
directives.

Cette procédure comprend deux phases : la Commission consulte les parte-
naires sociaux sur |'orientation possible d’une action communautaire, puis sur
le contenu de cette action. Les partenaires sociaux remettent a la Commission
un avis ou une recommandation.

Si, a I'issue de chacune de ces phases, les partenaires sociaux ne parviennent
a s’entendre sur I'ouverture des négociations bipartites et que la Commission
estime toujours que ladite action est souhaitable, elle peut en entreprendre la
préparation.

A I'occasion de cette consultation, les partenaires sociaux peuvent informer la
Commission de leur volonté d’engager le processus prévu a l'article 139, a
savoir, la conduite de relations conventionnelles, dont la signature d’accords.

La représentativité des organisations de travailleurs et d’employeurs

La représentativité des organisations est fondamentale. Elle constitue la base
de leur légitimité tant pour la consultation par la Commission, que pour leurs
engagements contractuels bipartites.

LE DEVELOPPEMENT DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2006
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Criteres de représentativité

Les criteres de représentativité des organisations au niveau européen ont été
fixés par la Commission dans trois communications de 1993 et 1996, sur la
base de recherches menées par I'Institut des Sciences du Travail de
I’Université Catholique de Louvain (UCL-ISL). Pour étre éligibles pour la consul-
tation, les organisations de partenaires sociaux doivent :

e étre interprofessionnelles ou appartenir a des secteurs ou catégories spéci-
fiques et étre organisées au niveau européen ;

e &tre composées d’organisations elles-mémes reconnues comme faisant
partie intégrante des structures des partenaires sociaux des Etats membres,
avoir la capacité de négocier des accords et étre représentatives dans tous
les Etats membres, dans la mesure du possible ;

e disposer de structures adéquates leur permettant de participer de maniere
efficace au processus de consultation.

Les organisations qui remplissent ces critéres sont considérées comme ayant
la 1égitimité requise pour étre consultées conformément a I'article 138 du Traité
et, éventuellement, entamer des négociations. Elles sont actuellement une
cinquantaine, énumérées en annexe a la communication COM(2004) 557 final,
annexe 5.

La Commission consulte régulierement, dans le cadre de l'article 138 du Traité,
les grandes organisations interprofessionnelles a vocation générale que sont la
CES (pour les travailleurs), et BUSINESSEUROPE (ex UNICE) ou le CEEP pour
ce qui concerne les employeurs, ainsi que des organisations représentatives de
certaines catégories de travailleurs (cadres, retraités et personnes agées) ou
d’employeurs (artisanat et PME)®. Elle peut également étre amenée a consulter
de nombreuses organisations sectorielles représentatives d’employeurs ou de
salariés.

La liste des organisations représentatives au niveau européen évolue au fur et a
mesure de la création de nouveaux comités de dialogue sectoriel et/ou des
études de représentativité menées par 'UCL-ISL.

II.1.1. Les consultations en 2006

La Commission a procédé, au cours de l'année 20006, a diverses
consultations des partenaires sociaux. En voici un bref résumé :

Consultation sur les troubles musculo-squelettiques

Les troubles musculo-squelettiques constituent un probleme de
santé d’origine professionnelle majeur chez les travailleurs de 1'Union
européenne. Or, il n’existe actuellement aucune disposition légale
portant spécifiquement sur l'origine professionnelle de ces troubles,

2) Les principales organisations interprofessionnelles participant au dialogue social européen sont
présentées en partie I1.2, infra.
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bien que plusieurs directives européennes s’appliquent aux troubles
musculo-squelettiques et a leur prévention (les premiers textes datent
de 1989).

Apres une analyse minutieuse de la premiere phase de consulta-
tions engagée le 9 novembre 2004, 'avis des partenaires sociaux
européens est a nouveau sollicité sur le contenu d’'une éventuelle
initiative communautaire. La Commission envisage, en effet, une direc-
tive portant sur tous les facteurs de risque importants de troubles
musculo-squelettiques d’origine professionnelle et établissant des
exigences minimales de santé et de sécurité sur les lieux de travail. La
directive envisagée serait complétée par des initiatives de nature non
législative. 1l est donc demandé aux partenaires sociaux de donner un
avis ou une recommandation sur le contenu de ces textes et de faire
part a la Commission de la volonté ou non des partenaires sociaux
d’engager un processus de négociation sur la base de ces propositions.

Consultation sur la protection des travailleurs des services
de santé de I'Union européenne contre les infections a diffusion
bématogene résultant de blessures par piqilre d’aiguille

La santé est I'un des secteurs d’emploi les plus importants en
Europe. Or, le personnel des hopitaux et des services de santé est tres
souvent confronté au risque d’infection provoquée par des piqlres
d’aiguilles et aux blessures causées par d’autres instruments tranchants.

Le Parlement européen a adopté le 24 février 2005 une résolution
sur la promotion de la santé et de la sécurité sur le lieu de travail, puis,
le 6 juillet 2000, une résolution concernant la protection des
travailleurs des services de santé de I'Union européenne contre les
infections a diffusion hématogene résultant de blessures par piqire
draiguille.

La Commission envisage de renforcer les mesures au niveau de la
streté des procédures, de la formation et de I'information des
travailleurs, dans leur activité quotidienne. Les résolutions du
Parlement européen pourraient donc étre introduites dans la directive
2000/54/CE “Agents biologiques au travail” qui, bien que de portée
générale, contient un chapitre spécifique consacré aux “services
médicaux et vétérinaires autres que les laboratoires de diagnostic”. Les
partenaires sociaux sont ainsi invités a donner leur avis sur l'utilité
d’une initiative en vue de renforcer la protection des travailleurs des
services de santé de 1'Union européenne dans ce domaine, et sur l'uti-
lit¢ d’'une initiative conjointe des partenaires sociaux européens au titre
de Tl'article 139 du Traité CE.
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Consultation sur le projet de directive visant a simplifier
et a rationaliser les rapports nationaux sur la mise en ceuvre
de la directive cadre du 12 juin 1989

La directive cadre du 12 juin 1989 pour I'amélioration de la sécurité
et la santé des travailleurs et les directives particulieres qui lui sont
rattachées contiennent des dispositions qui exigent des Etats membres
qu’ils remettent a la Commission des rapports sur leur mise en ceuvre
pratique tous les quatre ou cing ans.

Afin de simplifier et de rationaliser le processus de remise des
rapports, la Commission a déposé un projet de directive visant 2
réduire la fréquence de ces remises (tous les cinq ans au lieu de tous
les quatre ans) tout en les synchronisant (les rapports devront étre
remis en une seule fois). En outre, une structure identique en deux
parties sera adoptée comportant une partie générale (pour la directive
cadre) et des sections spécifiques (pour les directives particulieres).

Cette proposition a passé le cap de la double consultation des
partenaires sociaux (les partenaires sociaux européens ont dégagé un
consensus sur l'inadéquation du systeme actuel qui, selon eux, prévoit
des rapports suivant des périodicités différentes et ne tient pas compte
de l'interaction entre les différentes directives).

Elle a été approuvée par le Comité consultatif de Luxembourg au
début de l'année 2006. La proposition constitue la premiére du genre
dans le domaine de la santé au travail s'inscrivant dans le prolonge-
ment de la communication de la Commission sur le theme : “mettre en
ceuvre le programme communautaire de Lisbonne : une stratégie de
simplification de I'environnement réglementaire”.

Le mécanisme de simplification devrait prochainement étre étendu
aux directives sur les agents biologiques (2000/54/CE) et cancérogenes
(2004/37/CE).

Consultation sur la conciliation de la vie professionnelle,
de la vie privée et de la vie familiale

La conciliation entre vie professionnelle et vie privée est un des
objectifs prioritaires de la Commission dans le cadre de la feuille de
route sur I'égalité entre les femmes et les hommes, adoptée le 1« mars
2006 (COM(2000) 92 final). Le theme de I'emploi des femmes et de
I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée est d'ailleurs au coeur
de son troisieme rapport annuel sur I'égalité entre les femmes et les
hommes, qui a été présenté aux chefs d’Etat ou de gouvernement lors
du Conseil européen de mars 20006.
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Les partenaires sociaux européens sont, dans ce domaine, invités a
donner leur avis sur :

e la nécessité d’entreprendre d’autres actions dans le domaine de la
conciliation de la vie professionnelle, privée et familiale et, si la
réponse est positive, indiquer a quel niveau doivent intervenir ces
actions (communautaire, national, sectoriel ou entreprises) ;

e les principaux domaines dans lesquels des améliorations pourraient
étre nécessaires ;

e les moyens possibles pour permettre de mieux concilier vie profes-
sionnelle, vie privée et vie familiale ;

e I’état de la contribution actuelle de la législation communautaire
existante en la matiere ;

e le moyen d’atteindre le meilleur équilibre possible entre colts et
bénéfices de ces mesures, a la fois pour les individus et pour les
entreprises.

Consultation sur le renforcement des normes de travail maritime

La Convention de I'Organisation internationale du travail (OIT) sur
les normes du travail maritime a été adoptée le 23 février 2006 a la
quasi-unanimité. Elle rassemble en un seul texte consolidé les conven-
tions et recommandations relatives au travail maritime adoptées par
I'OIT depuis 1919, constituant ainsi I'’ébauche du premier Code du
travail maritime universel.

La Commission souhaite maintenant encourager les ratifications
pour obtenir I'entrée en vigueur de cette Convention le plus rapide-
ment possible (les conditions d’entrée en vigueur sont fixées 2 30 Etats
comprenant au moins 33 % du tonnage mondial, or, les 27 Etats de
I'Espace économique européen — EEE — totalisent 28 % de la flotte
mondiale).

Elle envisage également d’enrichir le droit communautaire de
certaines dispositions pertinentes de la Convention, en maticre de
concurrence. Les effets potentiels sur le droit communautaire de
I'entrée en vigueur des normes prévues par la Convention font I'objet
actuellement d’'une étude d’impact lancée par la Commission.

Parmi les questions principales qui se posent, figurent I'adaptation
de l'acquis communautaire, 'adoption de textes complémentaires si
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nécessaire, voire le dépassement des dispositions de la Convention,
celle-ci ne fixant que des normes minimales.

Les partenaires sociaux sont donc invités a se prononcer sur deux
questions :

e la nécessité ou 'opportunité de faire évoluer I'acquis communautaire
existant en I'adaptant, le consolidant ou le complétant ;

e la possibilité pour les partenaires sociaux de s’engager dans des
négociations en vue de parvenir 2 un accord a mettre en ceuvre par
voie de décision du Conseil, au sens de l'article 139 du Traité.

De plus, les partenaires sociaux seront, le cas échéant, consultés
dans le cadre d’'une deuxieme phase, sur le contenu de toute proposi-
tion envisagée par la Commission européenne.

Consultation sur lUinclusion active des personnes les plus éloignées
du marché du travail

Les partenaires sociaux sont ici consultés sur des “lignes directrices”,
dans l'objectif de définir les grandes orientations que pourrait prendre
l'action de I'Union en appui des politiques nationales :

e nécessité d’'une action complémentaire a 'échelon de I'Union, et si
oui, par quels moyens ?

e comment I'Union peut-elle s’appuyer sur les éléments communs
convenus dans la recommandation de 1992 pour promouvoir les
droits des exclus et I'acces aux services nécessaires a leur insertion,
compte tenu des innovations intervenues depuis lors ?

e une action a 'échelon de I'Union peut-elle étre justifiée sur la base
de larticle 137 ? Les aspects touchant a lactivation et a l'acces au
marché du travail pourraient-ils alors faire I'objet d'une négociation
entre les partenaires sociaux ?

Selon son théme, la consultation est élargie aux autorités publiques
a tous les niveaux ainsi qu’aux organisations de la société civile qui
veillent aux intéréts des personnes visées par les régimes en question
et/ou qui offrent a celles-ci des services complémentaires.
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I1.1.2. Lancement d'un grand débat sur la “flexisécurité”

En mars 2004, la Commission a créé, a l'invitation du Conseil
européen, un groupe de haut niveau, présidé par M. Wim Kok (ancien
Premier ministre des Pays-Bas). Sa mission était de procéder a une
évaluation indépendante destinée a I'examen a mi-parcours de la
stratégie de Lisbonne. Ce rapport, baptisé “rapport Kok”, a été présenté
au Conseil européen le 4 novembre 2004. Il dresse un bilan extréme-
ment critique des progres accomplis et formule un certain nombre de
recommandations, dont celle de batir un marché de I'emploi ouvert et
flexible.

Dans la continuité de ce rapport, le sommet social tripartite de Lahti
(Finlande) du 20 octobre 2006, a abordé le theme de la “flexiséxurité”
(vocable issu de la recherche universitaire danoise). M. José Manuel
Barroso, président de la Commission européenne, M. Matti Vanhanen,
Premier ministre de la Finlande, ainsi que M. Vladimir Spidla, commis-
saire a 'emploi, aux affaires sociales et a I'égalité des chances, et des
représentants des Etats membres ont invité les partenaires sociaux
européens a participer au débat sur la “flexisécurité”. Ce sommet social
tripartite informel a été organisé dans le but d’encourager des repré-
sentants syndicaux et patronaux a étudier les moyens de concilier
politiques actives du marché du travail, modalités contractuelles
flexibles, éducation et formation tout au long de la vie et protection
sociale. C’est la premiere fois que les partenaires sociaux européens
ont I'occasion de contribuer au débat sur ce théme au niveau
européen, méme si le Conseil avait déja sollicité les Etats membres et
les partenaires sociaux pour un travail sur des principes communs en
la matiere au printemps 20006.

Parallelement, et dans le cadre de leur programme de travail 2006-
2008, les partenaires sociaux réalisent actuellement une analyse
conjointe des défis auxquels font face les marchés du travail
européens. La “flexisécurité” occupe une place importante au sein de
cette analyse. Les résultats de leurs travaux ont été transmis a la
Commission, dans le cadre de la consultation publique sur le livre vert
“Moderniser le droit du travail pour relever les défis du XXI¢ siecle” ; ils
permettront aux représentants des employeurs et des travailleurs d’ali-
menter la future communication de la Commission sur la “flexisécu-
rité”. Cette communication devrait étre rendue publique en juin 2007 et
établir la flexisécurité en tant qu’objectif non contraignant de 1'Union.
IIs pourront aussi, de cette maniere, participer au travail de suivi
portant sur I'élaboration d'un ensemble de principes communs destinés
a faciliter les réformes des marchés du travail sur le plan national.
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A ce titre, les pouvoirs publics francais ont également procédé a la
consultation des partenaires sociaux nationaux, notamment dans le
cadre du Comité du dialogue social européen et international (CDSED.

La stratégie européenne pour I'emploi constitue, depuis plusieurs
années, une plate-forme d’échange de bonnes pratiques entre les Etats
membres. Des pays comme le Danemark, I'Espagne, la Finlande,
I'Autriche et les Pays-Bas ont accordé une place importante a I'équi-
libre entre flexibilité et sécurité. Cependant, il n’existe pas de modele
universel dans ce domaine, et 'enjeu est donc aujourd’hui de savoir ce
que recouvre le concept de “flexisécurité” et comment celle-ci peut
étre mise en ceuvre au niveau européen.

Selon Vladimir Spidla, le concept de “flexisécurité” repose sur
quatre éléments :

e des modalités de travail flexibles, tant contractuelles que non
contractuelles (temps de travail, garde d’enfant par exemple), ce qui
implique de moderniser la 1égislation du travail ;

e des mesures actives efficaces pour le marché du travail, permettant
aux travailleurs de faire face aux changements afin de s’assurer une
transition vers un nouvel emploi apres une période de chomage ;

e des systemes solides de formation tout au long de la vie, pour
soutenir la capacité d’adaptation des travailleurs a lintérieur de
I'entreprise ;

e des systemes modernes de sécurité sociale qui assurent un revenu et
facilitent la mobilité.

De son coté, la CES a demandé aux décideurs européens d’avoir une

approche équilibrée concernant cette notion, afin qu’elle soit bénéfique
aussi bien pour les travailleurs que pour les entreprises.
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[1.2. LE DIALOGUE SOCIAL INTERPROFESSIONNEL

Le dialogue social interprofessionnel

Il couvre I'ensemble de I’économie et des travailleurs. Son obijectif est de
permettre un dialogue entre les syndicats et les employeurs sur les grands
sujets horizontaux du domaine de I'emploi et des affaires sociales. Il produit des
résultats et des normes qui s’adressent a toutes les entreprises et travailleurs en
Europe. Le niveau interprofessionnel constitue, de par sa vocation générale, le
niveau le plus politique du dialogue social. Tout le dialogue social tripartite, a
quelques exceptions pres, se déroule au niveau interprofessionnel.

Les instances du dialogue social interprofessionnel

e [ e Comité du dialogue social (CDS)

Principal organe du dialogue social bipartite, il existe depuis 1992. Il est
composé de 64 membres (32 par délégation). Il se réunit trois a quatre fois par
an. Ses réunions permettent d’échanger les points de vue patronaux et syndi-
caux sur divers dossiers, d’adopter des textes négociés par les deux parties,
d’en assurer le plus souvent la mise en ceuvre, et de planifier les travaux du
dialogue social européen.

Le Comité du dialogue social peut constituer des groupes de travail
techniques. Il I'a notamment fait pour les questions macroéconomiques, sur le
marché du travail, sur I'’égalité des chances entre hommes et femmes, et sur la
formation professionnelle.

e [ es sommets du dialogue social

Ce sont des réunions a haut niveau, sous la présidence du Président de la
Commission, qui impulsent ou relancent périodiquement le dialogue social.
Neuf sommets de ce type ont été organisés. Le premier de ces sommets,
organisé a Val Duchesse le 31 janvier 1985, avait pour objet le lancement du
dialogue social ; le dernier, organisé le 29 novembre 2005 au Palais d’Egmont,
a été I'occasion de célébrer les 20 ans d’existence du dialogue social européen
et de discuter de son avenir.

Les acteurs du dialogue social interprofessionnel

Six organisations interprofessionnelles participent au dialogue social interpro-
fessionnel européen.

e | a Confédération européenne des Syndicats (CES - ETUC en anglais)
représente les travailleurs. Créée en 1973, la CES fédere actuellement
81 organisations affiliées dans 36 pays d’Europe (dont tous les Etats
membres de I'UE), ainsi que onze fédérations syndicales européennes, soit
plus de 60 millions de membres.

e | a Confédération des entreprises européennes (BUSINESSEUROPE, ancien-
nement UNICE). Créée en 1958, c’est la plus importante organisation repré-
sentant le patronat européen en termes de couverture de I'économie. Elle
rassemble 39 organisations patronales de 33 pays européens (dont tous les
Etats membres de I'UE) et représente les intéréts des milieux économiques et
industriels vis-a-vis des institutions européennes. Elle indique représenter
20 millions d’entreprises en Europe.
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e | e Centre européen des entreprises a participation publique et des entre-
prises d’intérét économique général (CEEP). Fondé en 1961, le CEEP
regroupe globalement les entreprises ou organisations assurant des services
d’intérét général, les entreprises en réseau (par exemples transports locaux,
postes, énergie, eaux, ports) et, dans quelques pays, les pouvoirs locaux.

e |'Union européenne de I'artisanat et des petites et moyennes entreprises
(UEAPME). Créée en 1979, cette association représente les intéréts des
employeurs de I'artisanat et des petites et moyennes entreprises (PME). Elle
compte 78 organisations membres (issues de 25 Etats membres de I'UE) et
déclare représenter 11 millions d’entreprises employant 50 millions de
personnes. En décembre 1998, 'UEAPME a conclu un accord de coopéra-
tion avec BUSINESSEUROPE, lui permettant de participer aux travaux du
dialogue social européen.

e EUROCADRES, ou le Conseil des cadres européens, représente les cadres
en Europe, dans I'industrie, les services publics et privés et les administra-
tions. L'organisation, qui est associée a la CES, regroupe 42 organisations
membres au niveau national, soit, selon leurs chiffres, environ 5 millions
d’adhérents.

e | a Confédération européenne des cadres (CEC) représente également les
cadres. Indépendante de la CES, elle déclare représenter 1,5 million de
cadres dans 14 Etats membres de I'UE.

EUROCADRES et la CEC ont conclu un accord de coopération en 2000, qui
met en place un comité de liaison, par lequel elles participent aux travaux du
dialogue social européen. Leurs représentants font partie de la délégation de la
CES.

La transformation du dialogue social européen en action
nationale : l'exemple de l'application de l'accord sur le télétravail
par les travailleurs et les employeurs

Le télétravail, qui procure des avantages a la fois aux travailleurs et
aux employeurs, est une tendance en pleine croissance actuellement
au sein de I'Union européenne. Cette méthode de travail est ainsi
souvent présentée comme permettant aux travailleurs un meilleur
équilibre entre vie professionnelle et vie privée, et aux entreprises la
possibilit¢ de moderniser I'organisation du travail.

Bien que le télétravail soit plus répandu dans certains secteurs,
comme les télécommunications, on estime que 6 % des travailleurs
européens télétravaillent pendant au moins 10 % de leur temps de
travail. En outre, deux tiers (66 %) des personnes en age de travailler
sont intéressés par un recours au télétravail.
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L’objectif de '’Accord européen sur le télétravail signé en juillet 2002
est de définir un cadre général destiné a faciliter le recours au télé-
travail dans les entreprises, d'une maniere qui réponde aux besoins
des travailleurs et des employeurs. Il précise que les télétravailleurs
(travailleurs exercant régulierement leur activité professionnelle hors
des locaux de I'employeur) bénéficient de la méme protection que le
reste du personnel.

Le 11 octobre 2000, les représentants des employeurs et des
travailleurs (UNICE/UEAPME, CES, CEEP) ont présenté a M. Vladimir
Spidla, commissaire européen, le premier rapport conjoint concernant
l'application de l'accord-cadre sur le télétravail dans les Etats membres
et les pays de I'Espace économique européen. C'est la premiere fois
qu’un tel accord est mis directement en place au niveau national par
les représentants des travailleurs et des employeurs, de maniere
autonome (conformément a l'article 139 du Traité). Les accords-cadres
précédents conclus au niveau communautaire sur le congé parental, le
travail a temps partiel et les contrats a durée déterminée ont été mis en
ceuvre dans des directives.

M. Spidla a déclaré : “le rapport montre que les partenaires sociaux
peuvent non seulement négocier et conclure un accord, mais aussi
participer directement a son application. C'est une premiere et je tiens
a féliciter toutes les parties concernées”, ajoutant que “la promotion du
télétravail constitue une étape importante dans la conciliation de la vie
professionnelle et de la vie privée”.

La quasi-totalité des vingt-sept Etats membres de I'Union
européenne ainsi que I'Islande et la Norvege ont mis en ceuvre
laccord sur le télétravail, conformément aux traditions et systémes
nationaux de relations industrielles. Seuls les partenaires sociaux de
quatre pays (Chypre, Slovaquie, Estonie et Lituanie) n’ont pas transmis
les rapports relatifs a cette mise en ceuvre. Ainsi, le rapport met en
lumiere la grande diversité des mesures adoptées par les partenaires
sociaux au cours de la période de mise en ceuvre : au travers le plus
souvent de conventions collectives nationales et sectorielles (comme
en France), de codes de conduite (Royaume-Uni) et de textes de loi
(République Tcheque).

Selon les sujets, les différents pays ont ét¢ amenés a détailler et
compléter les mesures lors des négociations nationales. En France, le
processus se poursuit actuellement a travers la négociation d’accords
de branches ou d’entreprises.
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Les mises en ceuvre nationales de cet accord soulignent la volonté
des travailleurs et des employeurs de jouer un role plus autonome
dans la modernisation du lieu de travail.

[1.3. LE DIALOGUE SOCIAL SECTORIEL

Les acteurs du dialogue social sectoriel

Le dialogue social sectoriel s’est essentiellement développé a partir de 1998,
lorsque la Commission européenne a institué les comités de dialogue sectoriel
(COM (1998) 98/500/EC/COM 322 final, Communication de la Commission —
“Adapter et promouvoir le dialogue social au niveau communautaire”).

Les comités de dialogue social sectoriel sont créés dans le respect de I'auto-
nomie des partenaires sociaux. Leurs organisations présentent conjointement,
auprés de la Commission européenne, une demande de participer a un
dialogue social au niveau européen.

Les organisations européennes représentant les employeurs et les travailleurs
doivent répondre au moment de cette demande a plusieurs criteres :

e gppartenir a des secteurs ou des catégories spécifiques et étre organisées
au niveau européen ;

e &étre composées d’organisations elles-mémes reconnues comme faisant
partie intégrante des structures des partenaires sociaux des Etats membres ;

* avoir la capacité de négocier des accords et étre représentatives dans
plusieurs Etats membres ;

e disposer de structures adéquates leur permettant de participer de maniere
efficace au processus de consultation.

Les comités de dialogue social sectoriels

Les comités sont composés d’'un maximum de 50 représentants de parte-
naires sociaux, comprenant un nombre égal de représentants des employeurs
et des travailleurs. lls sont présidés soit par I'un des représentants des parte-
naires sociaux, soit, a leur demande, par le représentant de la Commission qui
dans tous les cas, assure le secrétariat des comités.

Ces comités constituent une sorte de déclinaison du Comité du dialogue social
pour les divers partenaires sociaux européens au niveau sectoriel. Chaque
comité adopte son reglement intérieur et son programme de travail. Il dispose
au moins d’une réunion pléniére par an et traite de questions plus spécifiques
lors de réunions de secrétariats élargis ou de groupes de travail restreints. |l
délegue le plus souvent aux secrétariats respectifs des partenaires sociaux,
avec la Commission, le soin de préparer les réunions, I'ordre du jour et le suivi
des travaux.
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I1.3.1. La premiére Conférence sur le dialogue social
sectoriel

La premiere Conférence sur le dialogue social sectoriel, réunissant
les représentants de trente et un secteurs d’activité européens, a eu
lieu le 13 mars 2006 au Palais d’Egmont, a Bruxelles, sous la prési-
dence de M. Nikolaus van der Pas, directeur général de la Direction
générale emploi, affaires sociales et égalité des chances. M. Spidla,
commissaire européen a 'emploi, aux affaires sociales et a I'égalité des
chances, et les représentants des syndicats et des employeurs de ces
trente et un secteurs d’activité se sont réunis autour de trois grands
themes : l'anticipation et la gestion du changement, l'intensification du
dialogue social dans une Europe €largie et les réponses aux problemes
ou contributions aux solutions.

Les participants se sont attachés, dans le cadre d’ateliers, a définir
les initiatives déja engagées par les partenaires sociaux sectoriels (a
titre d’exemple, 'accord autonome de 2005 sur les conditions de travail
chez les opérateurs ferroviaires transfrontaliers, qui est devenu, depuis,
une directive du Conseil).

A cette occasion, M. Spidla a déclaré que “le dialogue social secto-
riel a une fonction spécifique a remplir, des lors que ses représentants
sont les mieux placés pour juger de I’état actuel de I'économie
européenne sur la base des caractéristiques de chaque secteur d’acti-
vité, d’une part, et pour contribuer a la recherche de solutions
concretes, d’autre part”.

I1.3.2. Actualité des comités de dialogue social sectoriel
Le comité de dialogue social du secteur des hdpitaux a été créé en
2006. Le secteur de l'industrie automobile a présenté une demande de

création cette année également.

Les comités de dialogue social sectoriel (CDSS) peuvent choisir les

formes d’action les plus adaptées a leur secteur et influencer la prise
de décisions aussi bien a I'échelon national qu’a I'échelon européen.
Chaque rapport sectoriel en fournit des exemples, mais des themes
communs sont en train d’émerger :

e |'¢largissement de 1'Union européenne ;

e les restructurations sectorielles

e la responsabilité sociale des entreprises ;
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e 'adoption des normes fondamentales du travail définies par I'OIT ;
e |la formation et 'apprentissage tout au long de la vie ;

e |'¢égalité des chances ;

e |la santé et la sécurité au travail.

Chaque secteur possede, de plus, des domaines d’action spéci-
fiques. Les comités de dialogue social sectoriel peuvent prendre des
initiatives et des mesures en conséquence. Ainsi, la question d’'un “ciel
unique européen” et la gestion du trafic aérien ont été abordées dans
le cadre du CDSS de l'aviation civile, ou encore dans le secteur de
I'industrie chimique, ou les partenaires sociaux ont examiné la
politique chimique européenne (REACH) et ont publié une position
commune en 2004, mise a jour en 2005.

I1.3.3. Le dialogue social européen en santé et sécurité au
travail

Un accord historique dans le domaine du dialogue social européen
a été signé le 25 avril 2006 sur la protection de la santé des travailleurs
manipulant et utilisant de la silice cristalline.

L’accord a été signé par deux fédérations syndicales ("'EMCEF pour
le secteur des mines, de la chimie et de I'énergie et la FEM, pour le
secteur de la métallurgie) et 15 organisations patronales représentant
de nombreux secteurs industriels (céramique, fonderie, verre,
minéraux industriels et métalliferes, ciment, laine minérale, béton
manufacturé...).

Au niveau européen, cet accord constitue une premiere dans la
mesure ou il s'agit du premier texte conventionnel européen couvrant
plusieurs secteurs professionnels. Par ailleurs, I'accord représente une
avancée plus que notable du fait que la silice cristalline n’est toujours
pas classée dans I'annexe 1 de la directive 65/548 qui établit les regles
d’étiquetage et de classement des substances dangereuses.

Quant a son contenu méme, I'accord comporte de nombreux points
positifs pour la protection de la santé et de la sécurité des travailleurs
parmi lesquels on peut mettre en avant :

e la mise en place d'un systeme de surveillance de l'application de

bonnes pratiques impliquant les travailleurs eux-mémes, la liste de
ces bonnes pratiques (décrites en annexe du texte) pouvant 2 tout
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moment étre adaptée et actualisée par un comité paritaire de
surveillance mis en place sur chaque site ;

e la mise en place d'un suivi médical pour tous les travailleurs ayant
été mis en contact avec la substance dangereuse (méme apres le
changement ou l'arrét de lactivité concernée) ;

e 'engagement des employeurs a organiser des formations régulieres
sur la mise en ceuvre de bonnes pratiques, y compris pour les
travailleurs effectuant des prestations de sous-traitance ;

e la facilitation du recueil des données relatives aux niveaux d’exposi-
tion aux poussieres dans les différents lieux de travail (ces données
sont importantes pour permettre aux différentes entreprises d’évaluer
leur conformité avec les valeurs limites d’exposition professionnelle
en vigueur dans les législations nationales et suivre les progres
recherchés en matiere de réduction des expositions) ;

e la rédaction par les employeurs, a partir de 2008, d’'un rapport biennal
relatif a la mise en oeuvre de bonnes pratiques dans leur entreprise.

L’accord doit entrer en application six mois apres sa signature pour
une durée de quatre ans et restera ouvert a la signature des
employeurs et des employés des secteurs non encore impliqués. Il sera
ensuite automatiquement reconduit pour des périodes de deux ans,
sachant que les regles nationales qui se réveleraient plus contrai-
gnantes que les prescriptions de 'accord prévaudront.

Enfin, apreés dix mois de négociations, les organisations patronales
(BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP) et la Confédération européenne des
syndicats (CES) ont signé, le 26 avril 2007, un accord cadre européen
condamnant fermement toutes les formes de harcelement et de
violence au travail. L’accord prévoit entre autres une méthode de
prévention, d’identification et de gestion des problemes de harcele-
ment et de violence au travail. Les entreprises doivent clairement signi-
fier que ces actes ne sont pas tolérés et spécifier les procédures a
suivre s'il se produisent. Les signataires se sont engagés a appliquer les
dispositions de cet accord avant avril 2010.

[1.4. LE DIALOGUE SOCIAL D’ENTREPRISE

La législation européenne promeut de plus en plus une implication
active des salariés, tant dans la création de certaines sociétés au niveau
européen, qu'au niveau de leur information, consultation et participa-
tion. La mise en place d'un comité d’entreprise européen ainsi que la
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création de la société européenne et de la société coopérative
européenne en sont l'illustration.

I1.4.1. Le comité d’entreprise européen

Le comité d’entreprise européen (CEE ou CE européen) a été
institué par une directive du Conseil de 1994 (directive 94/45/CE du
Conseil, du 22 novembre 1994, concernant l'institution d'un comité
d’entreprise européen ou d'une procédure dans les entreprises de
dimension communautaire et les groupes d’entreprises de dimension
communautaire en vue d’informer et de consulter les travailleurs). Ce
comité permet l'information et la consultation des travailleurs a un
niveau transnational.

Une ¢tude de l'université de Manchester (Royaume-Uni), souligne
que sur les 909 CE européens fondés depuis 1985, il n’en reste plus
que 784 en juin 2005 (cette baisse est due notamment aux restructura-
tions d’entreprises), alors que plus de 2 000 entreprises remplissent les
conditions pour mettre en place un CE européen.

Cette directive n’a été modifiée, a la marge, qu'en 1997 et 20006, a
l'occasion de l'adhésion du Royaume-Uni et plus récemment de
I'entrée dans I'Union européenne de la Bulgarie et la Roumanie.

II a été plusieurs fois question d'une refonte de la directive sur le
CE européen, sans toutefois que cela aboutisse. Cest pourquoi, le
13 septembre 2000, le Conseil économique et social européen (CESE) a
adopté un avis d’initiative relevant a nouveau la nécessité de la
révision de la directive de 1994, notamment afin de renforcer le role
du CE européen dans les restructurations.

Le CESE regrette ainsi “le pourcentage encore peu élevé de CE
européens mis en place par rapport au nombre d’entreprises tenues de
le faire”. Dans son avis, le CESE releve trois raisons majeures pour
procéder a un réexamen de la directive, “a l'issue d’'un délai raison-
nable” :

e s'aligner sur les nouvelles définitions de I'information et de la
consultation, telles que définies par les directives “société
européenne” de 2001 (directive 2001/86/CE du Conseil, du 8 octobre
2001, complétant le statut de la Société européenne pour ce qui
concerne l'implication des travailleurs) et “information/consultation”
de 2002 (directive 2002/14/CE du Parlement européen et du Conseil
du 11 mars 2002 établissant un cadre général relatif a 'information et
la consultation des travailleurs dans la Communauté européenne) ;
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e modifier le nombre de représentants des travailleurs au Groupe
spécial de négociation (GSN) et au CE européen pour tenir compte
de I'élargissement de I'Union ;

e reconnaitre le droit des syndicats nationaux et européens de faire
partie du GSN et du CE européen en ayant la possibilité de faire appel
a leurs propres experts également en dehors des réunions prévues.

Le groupe des employeurs est quant a lui fortement opposé a toute
modification.

En attendant une éventuelle refonte de la directive sur le CE
européen, la vague de fusions et rachats d’entreprises qui a touché
I'UE en 20006 est I'occasion pour les partenaires sociaux de négocier ou
renégocier des accords pour améliorer le fonctionnement de linstitu-
tion. En effet, ces opérations sont le plus souvent a l'origine de la
fusion des CE européens existants, bien qu’aucun texte juridique ne

fixe leur sort suite a ces restructurations. Les fédérations syndicales
préferent néanmoins souvent renégocier les accords.

Ainsi, plusieurs accords de 2006 (par exemple suite aux fusions
Alcan-Pechiney et Sanofi-Aventis) contiennent des dispositions intéres-
santes telles que des réunions a intervalles réguliers, alors que la direc-
tive ne prévoit qu'une unique réunion annuelle, de méme pour les
bureaux ou comités restreints, ou encore des formations complémen-
taires financées par lemployeur.

Enfin, en pleine expansion en Europe, le groupe de transports urbains
Transdev a signé le 9 février 2006, un accord de mise en place dun CE
européen. Il s’agit en fait d'un avenant 2 un accord antérieur prévoyant la
création d’'un comité de groupe en France puis d'un CE européen.

I1.4.2. L'implication des travailleurs dans la Société
européenne et la Société coopérative européenne

Les textes instituant la Société européenne (SE) et, plus récemment,
la Société coopérative européenne (SCE), ont pour objectif de créer
des sociétés ayant leur propre cadre juridique afin de permettre a des
sociétés constituées dans des Etats membres différents de se restruc-
turer tout en évitant les contraintes juridiques et pratiques qui résultent
de nombreux ordres juridiques différents. Ces structures permettent
également aux entreprises de s’organiser sur un plan transnational et
facilitent la gestion des groupes et la collaboration au-dela des
frontieres. Ce sont des instruments communautaires de coopération
transfrontaliere. Pour chaque structure, une directive complete le statut
de la société pour ce qui concerne I'implication des travailleurs.
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La Société européenne (SE)

L'idée de créer une Société européenne (SE) remonte a 1959 (57° Congres des
notaires de France). En 1970, la Commission européenne dépose elle-méme
un projet de reglement. Amendé en 1975 et suivi d’une proposition de directive
concernant I'implication des travailleurs en 1989, le projet est modifié en 1991.
Enfin, et apres plus de 30 ans de débats difficiles, un compromis est trouve,
lors du Conseil européen de Nice de décembre 2000, sur I'ultime question
encore pendante, relative a la participation des salariés dans la SE.

Textes concernant la SE :

e un reglement (CE) n° 2157/2001 du Conseil, du 8 octobre 2001, relatif au
statut de la Société européenne ;

e une directive 2001/86/CE du Conseil du 8 octobre 2001, complétant le statut
de la Société européenne pour ce qui concerne I'implication des travailleurs.

Constitution : la SE peut étre constituée selon quatre modes que sont la
fusion, la création d’une société holding, la création d’une filiale commune et la
transformation d’une société anonyme de droit national. La fusion est limitée
aux sociétés anonymes d’Etats membres différents. La création d’une Société
européenne holding est ouverte aux sociétés anonymes et aux SARL ayant
une présence communautaire, c’est-a-dire des siéges dans des Etats
membres différents ou des filiales ou succursales dans des pays autres que
leur siege. La constitution d’une SE sous forme de filiale commune est ouverte
a toute entité de droit public ou privé suivant les mémes criteres.

Capital minimal : 120 000 euros ; cependant, un capital plus éleve exigé des
sociétés dans certains secteurs par des Etats membres s’applique également
aux SE de cet Etat.

Siége : fixé par les statuts, il doit correspondre au lieu ou se trouve I'adminis-
tration centrale de la SE, c’est-a-dire a son siege réel. La société européenne
peut facilement transférer son siege a I'intérieur de la Communauté sans devoir
dissoudre I'entreprise dans un Etat membre pour en créer une nouvelle dans
un autre Etat membre. Un Etat membre peut prévoir qu’une entité juridique
n‘ayant pas son administration centrale dans la Communauté peut participer a
la constitution d’une SE si elle est constituée selon le droit d’un Etat membre, a
son siege statutaire dans ce méme Etat membre et a un lien effectif et continu
avec I’économie d’un Etat membre.

Immatriculation : elle est publiée pour information au Journal officiel des
Communautes europeennes. De plus, toute sociéte européenne est immatriculée
dans I'Etat du siege, dans un registre désigné par la législation de cet Etat.

Statuts : les statuts de la société européenne prévoient comme organes
I'assemblée générale des actionnaires et, soit un organe de direction et un
organe de surveillance (systeme dualiste), soit un organe d’administration
(systeme moniste).

Fiscalité : faute d’une harmonisation européenne suffisante en la matiere, la
SE est, comme n’importe quelle multinationale, soumise au régime fiscal de la
législation nationale applicable au niveau de la société comme de ses succur-
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sales. Les SE restent assujetties aux impdts et taxes de tous les Etats
membres ou leurs établissements stables sont situés.

Limplication des travailleurs

Le reglement et la directive sont étroitement liés. Les statuts de la SE sont
régis par le reglement ; toutefois, la mise en place du statut de la SE ne devant
pas servir qu’a aider les entreprises a mieux affronter I'’économie de marché,
mais aussi profiter aux salariés, la directive prévoit les conditions permettant
aux salariés concernés de bénéficier d’un régime d’information, de consultation
et de participation.

C’est la diversité des systemes de participation selon les pays qui est a I'origine
des longues discussions au niveau européen. Par “participation des
travailleurs”, il faut entendre participation a la surveillance et au développement
de la SE. Plusieurs modeles de participation sont possibles : le modele
intégrant les travailleurs au sein de I'organe de surveillance ou de 'organe
d’administration, le modele de I'organe distinct représentant les travailleurs de
la société européenne et d’autres modeles qui sont a établir par voie d’accord
conclu entre les organes de direction ou d’administration des sociétés fonda-
trices et les travailleurs de la société, tout en respectant le niveau d’information
et de consultation prévu pour le modgle de I'organe distinct.

Les grands principes de cette directive sur I'implication des travailleurs dans la
SE sont :

e |a priorité donnée a la négociation, puisqu’il est confié aux partenaires
sociaux le réle primordial d’organiser eux mémes les modalités d’implication
au sein de la SE. Un accord en la matiere doit donc étre négocié entre les
organes compétents des entités juridiques participantes et le Groupe spécial
de négociation (GSN) dans le cadre de la législation de I'Etat membre dans
lequel sera situé le siege statutaire de la SE. Les négociations débutent dés
que le groupe spécial de négociation est constitué et peuvent se poursuivre
pendant les six mois qui suivent, les parties pouvant prolonger ces négocia-
tions, par accord, jusqu’a un an au total, a partir de la constitution du GSN.
Aucune SE ne peut étre constituée tant qu’un modele de participation des
travailleurs n’est pas désigné ;

a défaut d’accord, un systéme minimal de référence est mis en place en
annexe de la directive, avec des particularités dans le cas d'une société
européenne issue d’une fusion ;

assurer la préservation des droits acquis, en appliquant la regle de I'examen
des conditions d’implication “avant-apres”. Cela signifie que le niveau d’impli-
cation des salariés le plus élevé qui existait dans les sociétés participantes
est maintenu, sous réserve de I'atteinte de seuils différents, selon les cas de
constitution de la SE ;

une obligation d’information : des rapports réguliers sont établis par les
dirigeants de la SE. lls portent sur les programmes d’activités, les chiffres de
production et de vente présents et futurs, les conséquences pour la main
d’ceuvre, les changements au niveau de la direction, les fusions et cessions
d’actifs envisagées, les fermetures et licenciements potentiels.
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Actuellement, environ soixante-dix SE seraient immatriculées, essen-
tiellement en Europe du Nord, et une vingtaine en voie de constitu-
tion. Ce chiffre, relativement faible, peut s’expliquer en partie par le
temps quont mis de nombreux Etats pour incorporer ce statut dans
leur droit national. En France, le droit commercial a été adapté pour
permettre 'application du reglement et la transposition de la directive
a été faite par la loi n° 2005-842 du 26 juillet 2005 pour la confiance et
la modernisation de I'économie. La transposition a été achevée par le
décret n° 2006-1360 du 9 novembre 20006 relatif a I'implication des
salariés dans la Société européenne et modifiant le Code du travail.

Afin de favoriser le développement des SE en France, un rapport a
été commandé par le Garde des Sceaux 2 Mme Noélle Lenoir®. Remis
en mars 2007, le rapport a pour but de faciliter une évolution des
regles applicables, notamment dans la perspective de la Présidence
francaise de I'Union Européenne au second semestre 2008.

Les Sociétés européennes (SE) nées en 2006

Allianz est 'une des premieres grandes sociétés sur le territoire
européen a adopter ce statut. L'accord, dont le champ géographique
comprend les pays de I'Union européenne, les membres de I'Espace
économique européen et la Suisse, a été conclu le 21 septembre 2006.
Le Comité de la SE sera composé de 37 membres, issus de 24 pays. Le
principe a été d’accorder un représentant par pays concerné lorsque
les effectifs sont supérieurs ou égaux a 100 et un représentant unique
pour les pays scandinaves et baltes, ainsi qu’un représentant supplé-
mentaire pour les pays dans lesquels Allianz ou une de ses filiales
compte plus de 2 000 salariés.

Cet accord reconnait, entre autres, le droit au Comité de la SE de
négocier des accords transnationaux sur les themes de I'égalité des
chances, la santé et la sécurité, la protection des données et la forma-
tion continue. Il prévoit également la participation des travailleurs au
sein du conseil de surveillance de la société. Sur 12 membres au total,
six seront des administrateurs salariés. 1l s’agit soit de salariés d’Allianz,
soit des représentants d’'un syndicat présent au sein du groupe.
L’accord reconnait en outre, les normes fondamentales du travail de
I'OIT.

La société allemande MAN Diesel SE (production de moteurs diesel)

s’est également transformée en SE par accord du 31 aolt 2006. Un
accord sur la représentation des salariés avait été présenté le 28 avril

3) Noélle Lenoir : “La Societas Europaea ou SE - Pour une citoyenneté européenne de I’entreprise” - La
Documentation Francgaise - 2007.
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2006. Le principe de représentation paritaire au conseil d’administra-
tion est conservé (soit 5 représentants du personnel sur les

10 membres).

De méme, ELCOTEQ, socié¢té finlandaise d’électronique, souhaitant
réduire ses coflts de gestion, a choisi de se transformer en SE le
1¢ octobre 2000. L'organe de représentation des travailleurs se réunira
deux fois par an, mais l'accord ne prévoit pas la participation des

travailleurs aux organes de direction.

En France, le groupe SCOR a annoncé, le 3 novembre 2006, une
réorganisation de sa structure juridique, qui pourrait aller jusqu’a sa
transformation en SE. Le groupe allemand Fresenius (équipement et
services médicaux et pharmaceutiques) a également annoncé, en

novembre 2006, son intention de se transformer en SE.

La Société coopérative européenne (SCE)

La forme de la Société européenne (SE) n’est pas adaptée a la spécificité des
sociétés coopératives (définie par la Commission comme une “association
autonome de personnes volontairement réunies pour satisfaire leurs aspirations
et besoins économiques, sociaux et culturels communs au moyen d’une entre-
prise dont la propriété est collective et ou le pouvoir est exercé démocratique-
ment”). UUE a donc décidé de mettre en place un statut juridique unique de la
Société coopérative européenne (SCE). Il s’agit d’'une société ayant la person-
nalité juridique et dont le capital souscrit par ses membres est divisé en parts.
Son siege, fixé par les statuts, doit étre situé a l'intérieur de la Communauté et
doit correspondre au lieu ou se trouve son administration centrale. La SCE
dispose de la personnalité juridique & partir de son immatriculation dans I'Etat
du siege.

La SCE a pour objet principal la satisfaction des besoins et/ou le développe-
ment des activités économiques et/ou sociales de ses membres, notamment
par la conclusion d’accords avec ceux-ci en vue de la fourniture de biens ou
de services ou de I'exécution de travaux dans le cadre de I'activité que la SCE
exerce ou fait exercer.

Textes concernant la SCE :

e Reglement 1435/2003 du Conseil, du 22 juillet 2003, relatif au statut de la
Société coopérative européenne ;

e Directive 2003/72/CE du Conseil, du 22 juillet 2003, complétant le statut de
la Société coopérative européenne pour ce qui concerne I'implication des
travailleurs.

LE DEVELOPPEMENT DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2006
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Constitution de la SCE : sous réserve des specificités du reglement, la consti-
tution d’une SCE est régie par la loi applicable aux coopératives de I'Etat ou la
SCE fixe son siege statutaire. Elle peut étre constituée selon quatre modes :

e par au moins cing personnes physiques résidant dans au moins deux Etats
membres ;

e par au moins cing personnes physiques et sociétés au sens de l'article 48
deuxieme alinéa du Traité, ainsi que d’autres entités juridiques de droit public
ou privé, constituées selon le droit d’un Etat membre, qui résident dans au
moins deux Etats membres ou sont régies par la législation d’au moins deux
Etats membres ;

e par des sociétés au sens de l'article 48 deuxieme alinéa du Traité, ainsi que
d’autres entités juridiques de droit public ou privé, constituées selon le droit
d’un Etat membre, qui résident dans au moins deux Etats membres ou sont
régies par la législation d’au moins deux Etats membres ;

e par fusion de coopératives constituées selon le droit d’un Etat membre et
ayant leur siege statutaire et leur administration centrale dans la
Communauté, si deux d’entre elles au moins relévent du droit d’Etats
membres différents ;

e par transformation d’une coopérative constituée selon le droit d’un Etat
membre et ayant son siege statutaire et son administration centrale dans la
Communauté, si elle a depuis au moins deux ans un établissement ou une
filiale relevant du droit d’un autre Etat membre.

Capital minimal : 30 000 euros.

Siege : fixé par les statuts, il doit correspondre au lieu ou se trouve I'adminis-
tration centrale de la SCE, c’est-a-dire & son siége réel. Un Etat membre peut
prévoir gu’une entité juridique n’ayant pas son administration centrale dans la
Communauté peut participer a la constitution d’une SCE, si elle est constituée
selon le droit d’'un Etat membre, a son siége statutaire dans ce méme Etat
membre et a un lien effectif et continu avec I’économie d’un Etat membre.

Immatriculation : elle est publiée pour information au Journal officiel des
Communautés européennes. De plus, toute SCE est immatriculée dans I'Etat
du siége, dans un registre désigné par la législation de cet Etat, conformément
au droit applicable aux sociétés anonymes.

Statuts : les statuts sont établis conformément aux dispositions prévues pour la
constitution des coopératives relevant de la législation de I'Etat membre du siége
de la SCE, par écrit et signés par les membres fondateurs. lls doivent contenir au
minimum un certain nombre d’éléments définis par le reglement. Le reglement
prévoit par ailleurs que la structure de la SCE se compose d’une assemblée
générale et, soit d’un organe de direction et d’un organe de surveillance (systeme
dualiste), soit d’'un organe d’administration (systeme moniste).
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Limplication des travailleurs

Les dispositions en matiere d’implication des travailleurs sont tres proches de
celles sur la Société européenne. Elles prévoient ainsi I'implication des
travailleurs dés le processus de création, par I'intermédiaire du Groupe spécial
de négociation (GSN), créé conformément aux dispositions prévues par la
directive.

Un accord doit donc préciser, dans chaque SCE et conformément a la procé-
dure de négociation ou conformément aux dispositions de référence de la
directive relative a I'implication des travailleurs dans la SCE, les modalités
relatives a I'implication des travailleurs.

I1.4.3. Un exemple d’accord d’entreprise européen sur
légalité des chances par le groupe Areva

Areva et la Fédération européenne des métallurgistes (FEM) ont
conclu, le 16 novembre 2006, un accord d’entreprise relatif a 1'égalité
des chances.

Cet accord inscrit comme prioritaire 'objectif d’égalité de traitement
entre salariés, sans distinction de sexe, d’age, d’orientations politiques,
religieuses, de caractéristiques physiques ou d’origine ethnique. Il
développe en particulier les themes de I'égalité femmes-hommes et de
I'emploi des personnes handicapées.

Le processus de négociation a débuté par un diagnostic, réalisé entre
juin et décembre 2005 au niveau des treize pays couverts par l'accord
instituant le comité de groupe d’Areva, recensant les données néces-
saires et les “bonnes pratiques”. La négociation a ensuite été menée
entre, d'une part, la direction d’Areva, et, d’autre part, le bureau du
comité de groupe d’Areva et la Fédération européenne de la métallurgie.

L'accord prévoit ainsi des mesures visant a faciliter la conciliation de
la vie professionnelle et de la vie privée, une série d’actions de
communication et de sensibilisation pour la promotion de 'emploi de
personnes en situation de handicap, et met en place des indicateurs
pour évaluer les progres en la matiere.

La mise en ceuvre de cet accord se fera en trois étapes :
e l'information des membres du comité de groupe européen et des
responsables du groupe lors d'une journée spécifique ;

e la signature de l'accord dans chaque pays au niveau de la structure
compétente pour transposer le texte localement ;

e la définition d'un plan d’action local dans les entités concernées.
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LA MODERNISATION
DU DIALOGUE SOCIAL

. LA CONCERTATION ENTRE L’ETAT
ET LES ORGANISATIONS SYNDICALES
ET PATRONALES

I.1. LE PROCESSUS DE MODERNISATION DU DIALOGUE SOCIAL

Les regles qui régissent les relations collectives en France ont connu
d’importants bouleversements depuis 2004, notamment avec la loi du
4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de la
vie et au dialogue social qui a procédé a une réforme en profondeur
des regles régissant la négociation et la conclusion d’accords collectifs
afin de conforter le développement du dialogue social.

Un des objectifs de ce texte était de rechercher la plus large
autonomie des partenaires sociaux, ainsi que le prévoyait la position
commune du 16 juillet 2001 sur les voies et moyens de la négociation
collective, invitant I'Etat 2 se consacrer 2 sa mission de définition des
principes essentiels et de I'effectivité de I'ordre public social.

La négociation collective joue un role accru dans la production de
la norme sociale. Les bilans de la négociation collective pour les
années 2004 et 2005 soulignaient d’ailleurs que le droit conventionnel
prenait une part de plus en plus grande dans I'’élaboration du droit du
travail.

Dans la continuité de cette évolution du role et des responsabilités
accrues des partenaires sociaux, 'année 2006 est caractérisée par des
évolutions importantes en matiére de concertation entre I'Etat et les
organisations syndicales et patronales. Ces évolutions se sont traduites
par des débats riches avec les partenaires sociaux, autour de deux
rapports sur le dialogue social® et leurs pistes d’évolution sur des
sujets sensibles comme la représentativité syndicale, les regles de la
négociation collective ou I'amélioration du dialogue social. La
Commission nationale de la négociation collective (CNNC) s’est réunie

4) Raphaél Hadas-Lebel : “Pour un dialogue social efficace et légitime : représentativité et financement des
organisations professionnelles et syndicales” et Dominique-Jean Chertier “Pour une modernisation du
dialogue social”.
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trois fois en 2006. En mai et novembre 2000, I'avis des partenaires
sociaux était sollicité sur I'évolution du dialogue social.

Par la suite, la loi de modernisation du dialogue social, adoptée en
janvier 2007 apres plusieurs mois de concertation, marque une date
importante dans I'histoire des relations sociales et s’inscrit dans la
continuité des actions 1égislatives, menées par le Gouvernement depuis
2002, qui visent a développer la place du dialogue social et de la
négociation collective.

L1.1. Le contexte : la place du droit conventionnel

L’évolution des regles de la concertation s’inscrit dans un contexte
ou le droit conventionnel prend une part de plus en plus importante
dans I’élaboration du droit du travail.

Lors de la réunion de la CNNC du 26 juin 2000, le ministre délégué
a 'emploi, au travail et a I'insertion professionnelle des jeunes,
M. Gérard Larcher, a présenté les grandes tendances de la négociation
collective, soulignant la vitalité¢ de la négociation collective au cours de
I'année 2005.

Selon lui, ces tendances devaient étre analysées au regard de trois
faits marquants : 'essor de la négociation collective tant au niveau des
branches que des entreprises, la négociation sur les salaires tant au
niveau des branches que des entreprises (redevenue, grace a linter-
vention de I'Etat, le premier theme de négociation), et enfin la volonté
des partenaires sociaux de se saisir de sujets nouveaux (télétravail,
emploi des seniors).

Le ministre a annoncé aux partenaires sociaux que la démarche du
Gouvernement était de rendre au dialogue social sa place et de lui
ouvrir d’autres champs.

Cette tendance s’est confirmée : 'année est caractérisée par des
évolutions importantes en matiere de concertation entre I'Etat, d'une
part, et les organisations syndicales et patronales, d’autre part.

L.1.2. L’'association des partenaires sociaux d la mise
en ceuvre d’'un dialogue social efficace et légitime

M. Raphaél Hadas-Lebel, président de la section sociale du Conseil
d’Etat, a été chargé par le Premier ministre, lors d'une réunion de la
CNNC le 12 décembre 2005, d’'une mission d’information et de
réflexion sur plusieurs questions qui conditionnent un dialogue social
rénové et concernent principalement : la représentativité des organisa-
tions syndicales et professionnelles, les régles gouvernant la validité
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des accords collectifs, les modalités du dialogue social au sein des
petites et moyennes entreprises, ainsi que la question plus générale
des moyens des organisations syndicales et de leur financement.

Le rapport remis en mai 2006 et intitulé “Pour un dialogue social
efficace et légitime : représentativité et financement des organisations
professionnelles et syndicales” présente sur chacune des questions
traitées, un état des lieux précis et détaillé. 1l propose, sur chacune des
questions soulevées, des scénarios et des orientations : un scénario
d’adaptation, qui repose sur 'aménagement des dispositifs existants, et
un scénario de transformation, qui passe par des modifications plus
ambitieuses de notre systeme de relations professionnelles.

Le 30 mai 20006, les membres de la CNNC ont été consultés sur ce
rapport. Apreés une présentation de ce document par son auteur, le
ministre a souhaité orienter le débat autour de deux questions : la
possibilité de faire un diagnostic partagé sur les forces, faiblesses,
marges de progres du dispositif de relations sociales existant et I'identi-
fication des solutions qui paraissaient les plus porteuses de progres et
de celles devant étre écartées.

Dans le cadre d’un tour de table, les membres de la CNNC se sont
exprimés sur les conclusions de ce rapport et ont fait part de leur
position sur les différents themes abordés.

L’ensemble des contributions, ainsi que les éléments de débat ont
été transmis par la voie du proces verbal de la réunion au Conseil
économique et social qui a, par la suite, émis un avis sur ce sujet en
novembre 2000. En reprenant la plupart des orientations dégagées par
le rapport de M. Rapha¢l Hadas-Lebel, le Conseil économique et social
reconnait majoritairement le principe selon lequel le choix par les
salariés des organisations appelées a les représenter dans les négocia-
tions doit se fonder, entre autres mais principalement, sur des
¢lections. En matiere de négociation collective, il suggere de passer
dans un premier temps du droit d’opposition majoritaire a la majorité
relative qui conduirait au méme résultat mais dans une dynamique
différente. Le Conseil préconise, notamment, des formes de négocia-
tion adaptées dans les petites et moyennes entreprises (PME) et parti-
culierement dans les treés petites entreprises (TPE) : les représentants
des salariés appelés a négocier pourraient étre, en l'absence de
délégué syndical, élus parmi les salariés de 'entreprise.

A la suite du rapport remis au Premier ministre par M. Raphaél
Hadas-Lebel, et apres avis du Conseil économique et social, le ministre
de I'emploi, de la cohésion sociale et du logement et le ministre
délégué a 'emploi, au travail et a I'insertion professionnelle des jeunes
ont tenu des réunions bilatérales avec les partenaires sociaux, qui ont
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permis de dégager un compromis sur la nécessité d’'une réforme des
regles de représentativité. A I'issue de ces rencontres, au mois de mars
2007, le ministre délégué a I'emploi, au travail et a l'insertion profes-
sionnelle des jeunes a adressé un courrier aux partenaires sociaux
retracant les pistes d’évolutions envisageables des regles de la repré-
sentivité syndicale, et les points pouvant faire 'objet d'une négociation.

I.1.3. La loi de modernisation du dialogue social :
les nouvelles reégles de la concertation

Le Premier ministre avait demandé par lettre du 10 janvier 2006 2a
M. Dominique-Jean Chertier de “faire des propositions sur les moyens
d’améliorer le dialogue entre le gouvernement et les partenaires
sociaux voire de la société civile, afin de disposer d’un espace
d’échange et d’information dans des temps compatibles avec ceux de
l'action politique”. Ce rapport, remis le 31 mars 2006 au Premier
ministre, comportait des propositions situées dans la continuité de la
loi du 4 mai 2004 et inspirées des procédures existantes au niveau
européen s’agissant du renvoi a la négociation collective des réformes
touchant aux relations du travail. Il proposait de fixer un programme
pluriannuel de réforme en prévoyant d’emblée les modes de concerta-
tion et d’association des partenaires sociaux, d’instaurer un temps
réservé a la concertation avant tout projet de réforme du droit du
travail, de réformer la composition du Conseil économique et social
ainsi que de simplifier les instances de concertation.

Dans ce contexte, lors de son discours devant le Conseil écono-
mique et social, le 10 octobre 20006, le Président de la République a
affirmé qu’il fallait “changer les regles du jeu, et construire une
nouvelle architecture de la responsabilité”. Un projet de loi devait
constituer une étape décisive en placant “les partenaires sociaux au
cceur de I'élaboration des normes et des réformes sociales”. “Il ne sera
plus possible de modifier le Code du travail sans que les partenaires
sociaux aient été mis en mesure de négocier sur le contenu de la
réforme engagée. Et aucun projet de loi ne sera présenté au Parlement
sans que les partenaires sociaux soient consultés sur son contenu”.

Sur la base du rapport précité, le Gouvernement, a l'issue de
rencontres bilatérales avec les partenaires sociaux, a élaboré un projet
de loi visant a réformer le dialogue social pour les associer plus étroi-
tement a I'élaboration des normes.

La consultation des partenaires sociaux sur ce projet de loi

Au cours d’'une réunion de la CNNC du 6 novembre 20006, présidée
par M. Gérard Larcher et en présence de M. Jean-Louis Borloo, les
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partenaires sociaux ont été consultés sur I'avant projet de loi relatif a la
modernisation du dialogue social.

Le projet pose en effet des principes en matiere de concertation
préalable et de négociation, de consultation et d’information
réciproque du Gouvernement et des partenaires sociaux et induit un
changement en profondeur des pratiques dans les relations qui se sont
nouées depuis des décennies entre les partenaires sociaux et I'Etat.

Les partenaires sociaux reconnaissent pour la plupart que ce texte
“va dans le bon sens”, méme si quelques réserves sont émises sur la
portée de cette loi.

Le ministre a, en conclusion, souligné que des réponses seraient
apportées aux préoccupations des partenaires sociaux et que tout
serait fait pour que la CNNC soit effectivement renforcée par cette
réforme.

Le projet de loi a été soumis a I’Assemblée nationale les 4 et
5 décembre 2006 puis au Sénat le 17 janvier 2007.

Le contenu

La loi du 31 janvier 2007 de modernisation du dialogue social vise a
mieux associer les partenaires sociaux a I'’élaboration des textes essen-
tiels qui régissent notamment les relations du travail. De nouvelles
procédures sont mises en place.

* La concertation : lorsque le Gouvernement envisage une réforme
concernant les regles générales du droit du travail — les relations
individuelles et collectives du travail, 'emploi et la formation profes-
sionnelle — il doit, dans un premier temps, engager, sauf urgence, une
concertation avec les organisations syndicales et professionnelles
représentatives au niveau national et interprofessionnel. Cette concer-
tation se fait sur la base d'un document d’orientation adressé a ces
organisations. Ces dernieres indiquent si elles envisagent ou non de
négocier, dans un délai qu’elles précisent, en vue de conclure un
accord interprofessionnel.

La consultation : les textes 1égislatifs et réglementaires élaborés par le
Gouvernement au vu des résultats de la concertation et de la
négociation, devront étre présentés devant les instances habituelles
du dialogue social : Commission nationale de la négociation collec-
tive, Comité supérieur de I'emploi et Conseil national de la formation
professionnelle tout au long de la vie. Dans ce cadre, la compétence
de la CNNC a été étendue aux relations individuelles de travail,
notamment au contrat de travail.
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 Linformation : il est enfin prévu un rendez-vous régulier et annuel
entre le Gouvernement et les partenaires sociaux devant la
Commission nationale de la négociation collective, au cours duquel
les pouvoirs publics et les organisations représentatives feront
respectivement part de leur calendrier de réformes et de négocia-
tions. Le compte rendu de ces débats sera publié.

La loi de modernisation du dialogue social met en place de
nouvelles procédures de concertation, préalable indispensable avant
d’aborder efficacement l'ensemble des réformes touchant aux relations
individuelles et collectives du travail aux niveaux national et interpro-
fessionnel, notamment les questions difficiles et encore conflictuelles
entre partenaires sociaux que sont notamment les regles de représenta-
tivité et le régime du financement des organisations syndicales.

Ce texte vise a organiser et aménager les procédures de consultation
des partenaires sociaux prévues par le Code du travail de sorte que I'éla-
boration des textes concernant ce code soit précédée d'une procédure
garantissant une concertation et un dialogue social effectifs, a I'instar de
la situation que connaissent la plupart des démocraties modernes.

Dans ce nouveau cadre, la Commission a une compétence consultative
sur les projets de loi et décrets relatifs aux regles générales concernant le
dialogue social et les relations individuelles et collectives du travail. 1l est
explicitement indiqué que la Commission conserve I'ensemble de ses attri-
butions y compris en matiere de négociation collective.

Dans les années a venir, le rythme de consultation de la CNNC
devrait étre accru compte tenu de ces dispositions et des prérogatives
renforcées de cette instance, qui devient ainsi la “commission pivot”
pour toutes les réformes en droit du travail.

Une premiere application

Une premiére consultation de la CNNC, intervenue le 6 février 2007,
s’est inscrite dans le cadre de la réforme introduite par la loi du
31 janvier 2007.

Le ministre délégué a 'emploi, au travail et a I'insertion profession-
nelle des jeunes a souhaité entamer une réflexion avec les partenaires
sociaux sur le fonctionnement opérationnel de la CNNC au regard des
évolutions de son role.

Par ailleurs, dans le cadre de cette réunion, le Gouvernement a
proposé aux partenaires sociaux d’engager des négociations nationales
interprofessionnelles en matiere de protection sociale complémentaire
sur la base d’'un document d’orientation faisant un état des lieux de la
situation dans les branches. Le constat dressé fait apparaitre que la
complémentaire maladie collective reste peu développée et que de
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fortes disparités existent entre les secteurs et catégories de salariés.
Ainsi, si pres de 92 % des Francgais bénéficient d’'une complémentaire
santé, en revanche, de grandes différences existent entre les entre-
prises en fonction de la taille de celles-ci, entre les secteurs d’activité et
entre les salariés en fonction de leur qualification et de la nature de
leur contrat de travail. En outre, si les entreprises sont relativement
actives pour offrir des “complémentaires-santé” a leurs salariés, la
plupart des branches n’ont pas investi ce champ de la négociation
collective. Sur les 172 branches dotées d'un régime de prévoyance,
seules 30 ont a ce jour institué des garanties maladies.

Sur la base de ce constat et apres des échanges notamment sur les
délais de cette négociation, il a été acté que les partenaires sociaux se
donnaient pour objectif de mener une négociation interprofessionnelle sur
le theme de la protection sociale complémentaire santé avant la fin de
I'année 2007. Dans ce cadre, les partenaires sociaux devront déterminer le
champ d’application de la négociation, le contenu de I'accord et sa portée.

Au-dela des nouvelles dispositions de concertation entre I'Etat et les
partenaires sociaux, la sous-commission des Conventions et Accords
de la CNNC a poursuivi 'examen des demandes d’extension et d’élar-
gissement des conventions et accords, en veillant a expliciter ses avis
et observations.

[.2. LA PROCEDURE D’EXTENSION ET D’ELARGISSEMENT
DES CONVENTIONS ET ACCORDS
La sous-commission des Conventions et Accords a eu au cours de

I'année 2006 une activité importante, dans la mesure ou elle s’est réunie
six fois pour examiner les demandes d’extension et d’élargissement.

Cette sous-commission a, par ailleurs, été consultée quinze fois dans
le cadre de la procédure accélérée (PA) prévue pour I'examen des
accords ne portant que sur les salaires.

I1.2.1. L'extension et I'élargissement des textes conventionnels

La procédure d’extension

LLa procédure d’extension consiste a rendre applicable, par arrété ministériel ou
interministériel, une convention ou un accord collectif a tous les salariés et
employeurs compris dans son champ d’application. La convention ou I'accord
étendu s’applique ainsi aux entreprises qui ne sont pas adhérentes a I'une des
organisations patronales signataires. L'extension peut étre engagée soit a la
demande de I'une des organisations syndicales d’employeurs ou de salariés repré-
sentatives dans le champ d’application considéré, soit a I'initiative du ministre.
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Réception d'un accord H| Délivrance d'un récépissé de dépot
par la DGT en vue de son
dépdt et de son extension ﬁ Publication au Journal Officiel d'un avis préalable

1 a I'extension, point de départ d'un délai de 15 jours

dont disposent les organisations et les personnes
intéressées pour faire valoir leurs observations

Instruction de la demande,
saisine des bureaux
techniques compétents
et controle de la légalité
par I'Administration

l

Consultation de la CNNC, Nouvelle consultation de la sous-commission
siégeant en SOUS-COMMISSION | des Conventions et Accords en cas d'opposition
des Conventions et Accords* multiple & I'extension au sein d'un méme collége
patronal ou syndical**

1l

Décision d'extension
par le Ministre, publication
de I'arrété au Journal Officiel

* La sous-commission des Conventions et Accords se réunit tous les deux mois environ. Elle est
consultée selon une procédure spécifique accélérée (PA) pour les avenants salariaux qui lui sont
transmis périodiquement par courrier.

** Si la double opposition a I’extension est maintenue a I'occasion de ce second passage, le ministre
peut décider I'extension au vu du nouvel avis.

[’extension d’un texte de rattachement n’est possible que si le texte de base a
préalablement été étendu. Tout texte soumis a la procédure d’extension doit
comporter un champ d’application professionnel et territorial : soit celui du
texte auquel il est rattaché, soit un champ d’application spécifique s’il s’agit
d’un accord professionnel.

La procédure d’élargissement

La procédure d’élargissement consiste a rendre applicable a un secteur profes-
sionnel ou géographique une convention ou un accord collectif qui a déja fait
I'objet d'une extension dans un autre secteur d’activité ou territorial. Elle inter-
vient a la demande d’une des organisations représentatives intéressées ou a
Iinitiative du ministre, en cas de carence des organisations de salariés ou
d’employeurs se traduisant par des difficultés persistantes a négocier une
convention ou un accord dans une branche d’activité ou un secteur territorial
déterminé.
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Un nombre important de demandes d’extension

Au total, 930 demandes d’extension ont été enregistrées par la
Direction générale du travail au cours de I'année 2006. Ce chiffre est
similaire a celui de 2005 qui marquait une hausse importante et sans
précédent des demandes d’extension. Ainsi, entre 2002 et 20006, le
nombre de demandes d’extension a progressé de pres de 50 %.

La principale augmentation provient des accords de salaires,
examinés en procédure accélérée, puisque leur nombre est passé de
376 en 2005 a 448 en 20006, soit une hausse de prés de 20 %. En outre,
483 textes portant sur des themes autres, et donc soumis a la procé-
dure normale (PN), ont fait 'objet d’'une demande d’extension en 2006.

Nombre de demandes d’extension présentées par an
de 2002 a 2006

2002 2003 2004 2005 | 2006*
Nombre de demandes d’extension présentées| 636 676 823 940 930

* Données provisoires pour 2006.
Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

Une bausse sans précédent du nombre de textes étendus

Au cours de I'année de référence, 904 textes ont été étendus (contre
754 en 2005) et 729 arrétés d’extension ont été pris (contre 601 en 2005).

La hausse sans précédent du nombre de textes étendus concerne
tant les accords de salaires que les accords portant sur les autres
themes de négociation.

Nombre de textes étendus entre 2002 et 2006
selon le type de procédure

2002 2003 2004 2005 2006
Textes PA* | PN* PA PN PA PN PA PN PA PN
nationaux 164 | 279 | 139 | 285 | 1657 | 373 | 159 | 362 | 184 | 422
régionaux 90 53 72 47 94 48 109 56 127 56

départementaux 55 | 30 | 5p | 26 | 62 | 46 | 52 | 16 | 8 | 33
et locaux

Sous-totaux 299 | 362 | 263 | 358 | 313 | 467 | 320 | 434 | 393 | 511
Total général 661 621 780 754 904

* PA : procédure accélérée - PN : procédure normale

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Des délais d’extension moyens inférieurs aux délais légaux

La procédure d'extension garantit la prise en compte de la volonté
des partenaires sociaux, a travers, notamment, la publicité du texte
signé (publication au Journal Officiel de l'avis préalable d'extension) et
la concertation organisée au sein de la sous-commission des
Conventions et Accords de la CNNC. Cette concertation est 'occasion
d'échanges fructueux sur les modalités d'application du droit du travail
dans les branches professionnelles caractérisées par de fortes spécifi-
cités économiques et sociales.

Les délais d’extension des conventions et accords ont diminué cette
année d’environ 13 jours par rapport a 'année 2002. En moyenne, en
2000, I'instruction d’'une demande d’extension a duré 161 jours entre la
réception de la demande, 'examen de celle-ci, la consultation de la
sous-commission des Conventions et Accords et la signature de l'arrété
d’extension. Ce délai, correspondant a environ 5 mois, est inférieur au
délai légal de 6 mois, fixé par l'article R. 133-5 du Code du travail.

Toutefois, si les délais d’extension de 2006 sont supérieurs a ceux
des années précédentes, cela s’explique par la nette augmentation du
nombre de demandes d’extension ces deux derniéres années. Ainsi, le
nombre de textes présentés en sous-commission des Conventions et
Accords a fortement progressé (951 en 20006, contre 810 en 2005), ce
qui a conduit a un allongement des délais d’extension. En outre, des
textes plus anciens, bloqués notamment a cause dune difficulté dans
la définition du champ d’application, ont été étendus en 2006. De
méme, sept conventions collectives ont fait 'objet d'une mesure
d’extension, sachant que leur instruction nécessite plus de temps.

Enfin, la réforme de la procédure de dépot, mise en ceuvre le 1¢ juin
2006 [voir II1.3], devrait aller dans le sens d’'une amélioration des délais
globaux d’extension, puisqu’elle permet, dans la méme opération, de
procéder au dépdt d'un texte et d’en demander 'extension.

Délai moyen d’instruction des demandes d’extension par type
de procédure de 2002 a 2006

ANNEE DE SIGNATURE

DES ARRETES D’EXTENSION 2002 2003 2004 2005 2006
Délai moyen global en jours 174 160 145 134 161

Délai moyen en PN en jours 200 194 170 160 190
Délai moyen en PA en jours 143 116 108 100 121

* PA : procédure accélérée - PN : procédure normale

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Un nombre d’élargissements constant

Sur les 904 textes étendus en 20006, 45 ont été €largis a d’autres
secteurs d’activités ou territoriaux. Ces textes sont principalement des
accords régionaux (28). Cette procédure concerne essentiellement les
textes conclus par la branche de l'architecture qui doivent étre élargis au
secteur des maitres deuvre en batiment en raison de la carence de repré-
sentation dans ce secteur professionnel.

Si le nombre d’élargissements demeure constant (44 en 2005),
certaines branches professionnelles ont signé en 2000 des textes
modifiant leur champ d’application afin de combler les carences de
négociation dans des secteurs d’activités ou territoriaux non couverts
jusqu’alors. 1l s’agit, notamment, de la poissonnerie dont le champ
recouvre désormais le commerce de gros de poissons (avenant du
12 janvier 2006) et de la métallurgie de Nimes qui recouvre désormais le
département de la Lozere (avenant du 7 décembre 20006).

L1.2.2. Les avis de la sous-commission des Conventions
et Accords

En 2000, la sous-commission a été consultée sur l'extension de
951 textes, soit 141 textes de plus qu’en 2005. Jusqu'a cette année, la
sous-commission n'avait pas été consultée sur un nombre aussi impor-
tant de textes.

709 ont recu un avis favorable unanime a leur demande d’extension
(539 en 2005), ce qui représente plus de 74 % des textes examinés par
la sous-commission (plus de 66 % en 2005). Ainsi, sur les cing
dernieéres années, 2006 est 'année ou les organisations syndicales et
patronales ont exprimé le moins d’oppositions a I'extension de
conventions et accords.

Neuf textes (soit 1 % du total des textes examinés) ont, quant a eux,
fait P'objet d'une opposition multiple au sein d'un méme college, patronal
ou syndical. L'opposition a I'extension manifestée par au moins deux
organisations membres de la sous-commission appartenant 2 un méme
college donne lieu a une seconde consultation de la sous-commission, sur
la base d'un rapport qui précise la portée des dispositions en cause, les
motifs des oppositions et la réponse que ces derniers appellent de la part
de I'’Administration ainsi que les conséquences d'une éventuelle extension.
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Résultats de la consultation des membres de la sous-commission
des Conventions et Accords de 2002 a 2006 (en %)

2002 2003 2004 2005 2006

Proportion d’accords examinés
ayant fait ’objet d’un avis 61 % 60,8% | 60,3% | 665% | 745 %
favorable unanime

Proportion d’accords examinés
ayant fait I’objet d’une 3,9 % 5,8 % 41 % 11% 1,0 %
opposition multiple

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (Extension)

Parmi les oppositions multiples, on note particulierement :

e La double opposition de la CGT et de la CGT-FO a l'extension de
I'avenant du 6 juin 2000, relatif au compte épargne-temps, a I'accord
de branche du 7 juin 2000 sur la réduction et 'aménagement du
temps de travail, conclu dans le cadre de la convention collective
nationale des entreprises de commission, de courtage, de commerce intra-
communautaire et dimportation exportation. Cet avenant prévoit, notam-
ment, un dispositif de compte épargne-temps qui, a défaut d’accord
d’entreprise, peut étre mis en place par décision unilatérale de
I’employeur apres consultation du comité d’entreprise ou des
délégués du personnel et, en leur absence, apres information des
salariés.

e La double opposition de la CGT et de la CGT-FO a l'accord du
13 février 2006 portant dispositions spécifiques a I'animation
commerciale, conclu dans le cadre de la convention collective natio-
nale des prestataires de services dans le domaine du secteur tertiaire. Cet
accord crée un nouveau type de contrat “le contrat d’intervention a

durée déterminée d’animation commerciale”.

e La double opposition de la CGPME et du MEDEF a I'accord n° 6 du
27 avril 2004 fixant les salaires minima mensuels, conclu dans le
cadre de la convention collective nationale de la parfumerie de détail et
de lesthétique. Cet accord couvre les trois grands secteurs du champ
d’application de la convention (la parfumerie, 'esthétique et les
¢coles liées a la profession de I'esthétique et de la parfumerie), mais
n’est pas signé par 'organisation patronale représentant le secteur de
la parfumerie sélective.
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Répartition des oppositions par organisations syndicales en 2006

Oppositions Oppositions Oppositions
simples simples exprimées Décompte total
exprimées en exprimées en dans le cadre des oppositions
procédure sous-commission | d’une opposition
acceélérée multiple
CGT 90 39 6 135
CFDT 0 0 0 0
CGT-FO 2 8 6 16
CFTC 0 0 0 0
CFE-CGC 0 1 0 1
MEDEF 1 3 3 7
CGPME 0 3 2 5
UPA 0 1 1 2
UNAPL 0 0 0 0
TOTAUX 93 55 18 166

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — DGT (Extension)

Proportion d’oppositions de chaque organisation (en %)

2003 2004 2005 2006
CGT 28,3 27,6 24,3 14,2
CFDT 0,0 0,2 0,2 0,0
CGT-FO 50 3,1 3,0 1,7
CFTC 0,2 0,0 0,0 0,0
CFE-CGC 0,6 0,6 0,6 0,1
MEDEF 1,5 1,4 0,4 0,7
CGPME 2,0 0,5 0,5 05
UPA 0,6 0,1 0,4 0,2
UNAPL 1,1 12 0,1 0,0

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — DGT (Extension)

Suivant la tendance générale, les organisations syndicales et patro-
nales se sont moins opposées que les années passées. La CGT reste
néanmoins, comme les années passées, I'organisation syndicale s’étant
opposée le plus a I'extension des textes soumis a l'avis de la sous-
commission des Conventions et Accords.
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L2.3. Les observations marquantes de la sous-commission
des Conventions et Accords de la CNNC
pour U'année 2006

Les observations formulées par la sous-commission des Conventions
et Accords, sont le fruit d’'une concertation approfondie avec les parte-
naires sociaux sur les modalités d’application du droit du travail dans
les branches professionnelles qui tiennent compte des spécificités
économiques et sociales de ces secteurs.

Quatre types d’observations sont formulés par I’Administration et soumis a
I’avis des membres de la sous-commission des Conventions et Accords :

e 'extension de la convention ou de 'accord, a I’exclusion de certaines de ses
clauses, en raison de leur contradiction avec des textes législatifs ou régle-
mentaires en vigueur ;

e |’'extension de la convention ou de 'accord, sous réserve de I'application de
dispositions Iégales ou réglementaires en vigueur, dans le cas ou les clauses
s’averent ambigués ou incomplétes ;

e e renvoi a la négociation du texte soumis a I'extension, soit pour des raisons
de légalité, soit pour des raisons d’opportunité ;

e 'appel a I'attention des partenaires sociaux sur certains points (erreur
matérielle, politiques publiques, etc.).

Les exclusions et les réserves figurent dans 'arrété portant extension de la
convention ou de I'accord. L'appel a I'attention des partenaires sociaux
n'apparait pas, quant a lui, dans I'arrété d’extension mais dans la lettre de
notification dudit arrété, adressée a I’'organisation qui a demandé I’extension.

La mise a la retraite avant 65 ans

L’article L. 122-14-13 du Code du travail, dans sa rédaction issue de
larticle 16 de la loi du 21 aott 2003, précisait qu'une convention ou un
accord de branche étendu, conclu avant le 1 janvier 2008 et fixant des
contreparties en termes d’emploi ou de formation professionnelle
pouvait permettre la mise a la retraite d’'un salarié avant 65 ans. Par
ailleurs, suite a un arbitrage interministériel intervenu pour trancher la
question de l'extension d'un accord relatif au départ et a la mise a la
retraite conclu dans la branche de la métallurgie, 'Administration a
procédé également a l'extension des accords relatifs au départ et a la
mise 2 la retraite avant 60 ans.

Les branches se sont largement saisies des conditions de mise a la
retraite avant 65 ans, faisant de cette question l'un des principaux
themes de négociation. Ainsi, depuis septembre 2003, environ
120 accords de branche ont porté sur ce sujet, dont 91 ont été étendus.
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Toutefois, 'amélioration du taux d’emploi des seniors constitue un
enjeu majeur, dans un contexte ou I'age moyen de la population active
croit fortement, ou le taux d’emploi des 55-64 ans en France (36,8 %)
s'avere en deca du taux moyen d’emploi de I'Union européenne
(42 %) et ou le taux de chdmage des seniors se maintient 2 un niveau
éleve.

Ce constat partagé a suscité des stratégies d’action tant au plan
européen que national. Ainsi, les partenaires sociaux se sont appro-
priés l'objectif fixé lors du conseil européen de Lisbonne de mars 2000,
par la conclusion, le 13 octobre 2005, de ’Accord national interprofes-
sionnel sur I'emploi des seniors. En effet, 'article 27 de l'accord vise a
augmenter de 36,8 % a 50 % d’ici a 2010 le taux d’emploi des 55-
64 ans, ce qui correspond a une augmentation annuelle de ce taux

d’emploi de deux points.

Le plan national d’action concerté pour 'emploi des seniors,
présenté par le Premier ministre le 6 juin 2006 est venu appuyer cet
objectif d’intérét général en déclinant des actions centrées sur le
maintien dans emploi et le retour a Pemploi des seniors, ainsi que
I'aménagement de leur fin de carriere.

En conséquence et en cohérence avec ces objectifs, depuis la sous-
commission du 6 juillet 2006, les accords comportant des stipulations
prévoyant une mise 2 la retraite avant 65 ans ont fait 'objet d’'un refus
d’extension. Au total, sur la base de ces motifs d’intérét général, treize
textes ont fait 'objet d’'un refus d’extension.

Dans la méme optique, la loi n® 2006-1640 du 21 décembre 2006 de
financement de la sécurité sociale pour 2007, modifiant les dispositions
de larticle L. 122-14-13 du Code du travail, prévoit que les accords
conclus et étendus avant sa publication et qui ont prévu la possibilité
de mise a la retraite d’office d’'un salari¢ avant I'age fixé au premier
alinéa de l'article L. 351-1 du Code de la sécurité sociale, doivent
cesser de produire leurs effets.

Légalité professionnelle entre les femmes et les hommes

La loi du 23 mars 2006 relative a 1'égalité salariale entre les femmes
et les hommes a réaffirmé I'obligation légale de prise en compte de
Iégalité professionnelle entre les femmes et les hommes. Elle a en
outre créé plusieurs obligations et notamment celle de négocier les
mesures de rattrapage tendant 2 remédier aux inégalités constatées.

Toutefois, certaines conventions, avenants a ces conventions ou
accords ne prennent pas en compte cet objectif d’égalité profession-
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nelle ou ne prévoient pas les mesures de rattrapage des inégalités
constatées. Ainsi, dans le cadre de la procédure d’extension,
I’Administration a régulierement appelé lattention des partenaires
sociaux en rappelant les dispositions légales en la matiere. Plusieurs
cas de figure doivent alors étre distingués.

Tout d’abord, dans le cas d’un accord collectif qui prendrait en
compte l'objectif d’égalité professionnelle sans prévoir les mesures de
rattrapage, 'observation de ’Administration est rédigée de la maniere
suivante :

“L’attention des partenaires sociaux est appelée sur 'obligation
légale de prise en compte de I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes.

Conformément a l'article L. 132-12 alinéa 3, les partenaires sociaux
de la branche ont I'obligation de négocier tous les trois ans les
mesures tendant a assurer 1'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes et les mesures de rattrapage tendant 2 remédier aux inéga-
lités constatées.

De plus, la loi n°® 2006-340 du 23 mars 20006 relative a I'égalité entre
les femmes et les hommes prévoit désormais que la négociation
annuelle obligatoire sur les salaires vise également a définir et a
programmer les mesures permettant de supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes avant le 31 décembre
2010 (article L. 132-12-3 du Code du travail).”

En outre, lorsque le texte soumis a extension est une convention
collective ou un avenant a une convention, il est également rappelé
aux partenaires sociaux que larticle L. 133-5 du Code du travail
impose pour l'extension d'une convention collective nationale I'exis-
tence de dispositions sur I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes et les mesures de rattrapage tendant 2 remédier aux inéga-
lités constatées.

Enfin, lorsque le texte soumis a extension, quelle que soit sa nature,
ne prend pas du tout en compte l'objectif d’égalité professionnelle,
I'observation de ’Administration comporte un alinéa supplémentaire,
aux termes duquel “conformément aux articles L. 132-12 alinéa 1 et
L. 132-12-1 du Code du travail, les négociations annuelles sur les
salaires, et quinquennales sur les classifications doivent prendre en
compte l'objectif d’égalité entre les hommes et les femmes”.
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La formation professionnelle

En 20006, la formation professionnelle reste un théme majeur de
négociation.

Dans le cadre de la procédure d’extension, des observations sur la
participation des employeurs au financement de la formation ainsi que
sur l'entretien professionnel et le bilan de compétence ont été régulie-
rement présentées par I’Administration.

La participation des employeurs au financement de la formation

Toute entreprise, quelle que soit sa taille, doit participer au finance-
ment de la formation des salariés. Pour ce faire, elle doit verser une
contribution a I'Organisme paritaire collecteur agréé (OPCA) dont elle
dépend.

Le régime applicable a la participation des employeurs au finance-
ment de la formation résulte en dernier lieu des dispositions de
l'ordonnance n° 2005-895 du 2 aout 2005, modifiant larticle L. 951-1-1I
du Code du travail, qui institue un taux spécifique de contribution
pour les entreprises de dix a moins de vingt salariés. En effet, ces
entreprises sont exonérées partiellement des versements Iégaux et
conventionnels qui leur sont applicables (financement global fixé a
1,05 % au lieu de 1,60 % dont 0,90 % au titre du plan de formation,
0,15 % au lieu de 0,50 % au titre des contrats ou des périodes de
professionnalisation et du droit individuel a la formation et exonération
du versement di au titre du congé de formation).

Or, de nombreux accords prévoient que la contribution des entre-
prises employant dix salariés et plus au financement de la formation
professionnelle continue est fixée a 1,60 % des rémunérations versées
pendant I'année de référence dont 0,90 % au titre du plan de forma-
tion, 0,50 % au titre des contrats ou des périodes de professionnalisa-
tion et du droit individuel a la formation et 0,20 % au titre du congé de
formation.

En conséquence, ces accords ont été étendus sous réserve de
I'application des dispositions de l'article L. 951-1-11 du Code du travail.

Lentretien professionnel et le bilan de compétences
L'entretien professionnel et le bilan de compétences permettent aux

salariés, en accord avec leur employeur, de définir un projet profes-
sionnel ou de formation afin d’envisager une évolution professionnelle.
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Dans le cadre du plan de formation, il appartient aux partenaires
sociaux de déterminer les modalités de mise en ceuvre de cet entretien
professionnel et de ce bilan de compétences.

Ainsi, de nombreux accords de branche conditionnent le bénéfice
d’un entretien professionnel ou d'un bilan de compétences a un temps
de présence dans l'entreprise. Cependant, ces textes omettent fréquem-
ment les dispositions de larticle L. 122-26-4 et du sixieme alinéa de
l'article L. 122-28-7 issues de la loi n® 2005-32 du 18 janvier 2005 de
programmation pour la cohésion sociale.

En effet, en application des articles susvisés, la femme salariée qui
reprend son activité a l'issue d’'un congé de maternité et le ou la
salarié(e) qui reprend son activité a I'issue du congé prévu a larticle
L. 122-28-1 (congé parental d’éducation) ont droit, sans condition
d’ancienneté dans l'entreprise, a2 un entretien avec leur employeur en

vue de leur orientation professionnelle.

En ce qui concerne le bilan de compétences, une majorité d’accords
prévoit que “tout salarié peut demander a bénéficier d'un bilan de
compétences et qu'il est de droit apreés vingt ans d’activité profession-
nelle, et en tout état de cause a partir de quarante-cing ans sous
réserve d’'un an d’ancienneté dans 'entreprise qui 'emploie”.

Or, selon les dispositions du quatrieme alinéa de larticle L. 122-28-7
du Code du travail, “le salari¢ bénéficiaire d'un congé parental d’édu-
cation ou exercant son activité a temps partiel pour élever un enfant
bénéficie de plein droit du bilan de compétences mentionné a l'article
L. 900-2, dans les conditions d’ancienneté prévues par l'article

L. 122-8-1".

Les accords contenant de telles stipulations conventionnelles ont
donc été étendus sous réserve de l'application des dispositions des
articles L. 122-26-4 et L. 122-28-7 alinéa 6 du Code du travail.

En conclusion, 70 % des conventions et accords de branche
déposés, en 2006, ont fait 'objet d'une demande d’extension, ce qui
traduit l'intérét porté par les partenaires sociaux a cette procédure de
généralisation et d’harmonisation des conditions sociales au sein d’une
branche d’activité.

De méme, Paugmentation significative, ces deux dernieéres années,
du nombre de demandes d’extension et la hausse sans précédent du
nombre de textes présentés a la sous-commission des Conventions et
Accords et étendus en 2006 démontrent la vitalité du dialogue social
de branche et I'implication de '’Administration dans 'extension de ces
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textes. Si les partenaires sociaux continuent de négocier sur des
domaines traditionnels (salaires, formation professionnelle, etc.), ils
s‘approprient également de nouveaux themes de négociation (santé et
sécurité au travail, etc.) ou mettent en ceuvre les obligations de
négocier issues des dernieres réformes en matiere de droit du travail
(emploi des personnes handicapées, etc.).

[.3. LA SOUS-COMMISSION DES SALAIRES DE LA CNNC

La sous-commission des Salaires s’est réunie le 11 mai 2006 pour
examiner le bilan de la négociation salariale dans les branches profes-
sionnelles, et tout particulierement dans celles ayant des bas de grilles
démarrant en dessous du salaire minimum de croissance (SMIC), dans
le contexte de l'opération de relance de la négociation salariale de
branche enclenchée en mars 2005 (cf. partie II sur la négociation sur
les salaires).
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Liste des conventions et accords étendus au niveau national

aux temps modulés
30/03/2006

TEXTES Type du texte Date arrété
Emploi des seniors

Accord national interprofessionnel du 13 octobre 2005 Accord Interprofessionnel 12/07/2006
relatif & I'emploi des seniors en vue de promouvoir leur

maintien et leur retour a I'emploi

09/03/2006

Professions libérales - formation professionnelle

Accord relatif a la formation professionnelle tout au long Accord Interprofessionnel 12/04/2006
de la vie des salariés des professions libérales

28/02/2005

Télétravail

Accord national interprofessionnel du 19 juillet 2005 Accord Interprofessionnel 30/05/2006
sur le télétravail

19/07/2005

2005-07 Mutualisation formation professionnelle

Accord 2005-07 relatif a la mutualisation élargie des Accord Professionnel 07/12/2006
enveloppes de plus de 10 et moins de 10 salariés

en matiére de formation professionnelle tout au long de la

vie dans la branche sanitaire, sociale et médico-sociale

a but non lucratif

23/06/2005

Aide a domicile - champ d’application

Accord de la branche de 'aide a domicile relatif au champ Accord Professionnel 28/03/2006
d’application des accords de branche

07/09/2005

Aide a domicile - formation et professionnalisation

Accord de la branche de I'aide & domicile relatif Accord Professionnel 18/12/2006
a la formation tout au long de la vie et a la politique

de professionnalisation

16/12/2004

Aide a domicile - indemnités kilométriques

Accord de la branche de I'aide & domicile du 29 novembre | Accord Professionnel 23/10/2006
2005 relatif au montant des indemnités kilométriques

29/11/2005

Aide a domicile - temps modulés

Accord de la branche de I'aide a domicile relatif Accord Professionnel 18/12/2006
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TEXTES

Type du texte

Date arrété

Artisanat - épargne salariale Alsace
Accord paritaire régional sur I'épargne salariale
de la confédération de I'artisanat d’Alsace
17/05/2005

Accord Professionnel

28/02/2006

Association centre gestion - négociation

Accord relatif a la négociation d’une convention collective
de branche entre les Centres de gestion agréés et habilités
et les Associations de gestion et de comptabilité
15/02/2006

Accord Professionnel

12/07/2006

Audiovisuel - financement formation professionnelle
Protocole d’accord sur le financement de la formation
professionnelle dans I'audiovisuel en application de la loi
du 4 mai 2004

17/01/2005

Accord Professionnel

28/06/2006

Audiovisuelle production - salaires intermittents
Accord de salaires applicables aux techniciens et ouvriers
intermittents employés par les entreprises de production
audiovisuelle

01/06/20066

Accord Professionnel

13/10/200

Audiovisuel - période de professionnalisation
Protocole d'accord sur la période de professionnalisation
dans la branche de I'audiovisuel

11/03/2005

Accord Professionnel

23/03/2006

Auto-moto La Réunion - indemnisation des salariés
Protocole d'accord sur la mise en place d’un dispositif
d’indemnisation des représentants des salariés
15/06/2006

Accord Professionnel

14/12/2006

Avoués cours d’appel - salaires 2006

Accord national professionnel réglant les rapports entre
les avoués pres les Cours d'appel et leur personnel,
relatif aux salaires pour I'année 2006

12/01/2006

Accord Professionnel

12/07/2006

Bois menuiserie - entretien professionnel

Accord national relatif & I'entretien professionnel dans

les industries du bois pour la construction et la fabrication
de menuiseries industrielles

17/02/2006

Accord Professionnel

20/10/2006
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TEXTES

Type du texte

Date arrété

Boulangerie patisserie artisanale Rhone - épargne
Accord départemental sur I'épargne salariale des artisans
boulangers du Rhone

09/03/2006

Accord Professionnel

17/10/2006

Casinos - formation professionnelle

Accord national professionnel relatif a la formation
professionnelle tout au long de la vie dans la branche
des casinos

31/10/2005

Accord Professionnel

12/06/2006

Cinéma doublage - salaires
Accord national professionnel de salaires du doublage
03/08/2006

Accord Professionnel

18/10/2006

Commissaires priseurs - formation continue
Accord professionnel relatif a la formation continue
06/07/2005

Accord Professionnel

23/03/2006

Commissaires priseurs - salaires 2006

Accord du 18 janvier 2006 relatif aux salaires conclu
dans le cadre de la convention collective nationale
des commissaires-priseurs

18/01/2006

Accord Professionnel

12/05/2006

Edition phonographique - champ d’application annexe
Protocole d’accord portant sur le champ d’application

de la convention collective des artistes interpretes

de I'édition phonographique et portant modification
d’accord du 29 septembre 2003

22/11/2005

Accord Professionnel

27/09/2006

Edition phonographique - CPNEF/EP

Protocole d’accord relatif a la mise en place d’une
Commission paritaire nationale emploi formation dans
I'édition phonographique (CPNEF / EP)

13/04/2005

Accord Professionnel

01/02/2006

Enseignement privé hors contrat - emploi formation
Accord de branche national relatif a I'emploi et a I'acces
des salariés a la formation professionnelle dans
I'enseignement privé hors contrat

15/06/2005

Accord Professionnel

25/04/2006

Enseignement privé sous contrat - formation

Accord national inter-branches sur les objectifs et moyens
de la formation professionnelle continue dans
I'enseignement privé sous contrat

26/05/2005

Accord Professionnel

19/10/2006
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TEXTES

Type du texte

Date arrété

Hospitalisation privée - formation professionnelle

Accord de branche relatif a la mise en ceuvre de la Accord Professionnel 01/02/2006
formation professionnelle tout au long de la vie dans

la branche sanitaire et médico-sociale a statut commercial

23/12/2004

Hotellerie de plein-air - chéques-vacances

Accord national du 28 janvier 2005 relatif a la mise en place | Accord Professionnel 19/10/2006
des cheques-vacances dans la branche de I'hotellerie

de plein-air

28/01/2005

Librairie - développement négociation collective

Accord relatif au développement de la négociation collective | Accord Professionnel 23/03/2006
au sein de la branche librairie

05/12/2005

Librairie - salaires et prime 2005

Accord relatif au baréme de salaires et prime d’ancienneté Accord Professionnel 17/02/2006
au 1 novembre 2005 dans la librairie

13/10/2005

Maroquinerie - classifications des salariés

Accord relatif aux classifications des salariés dans le secteur | Accord Professionnel 23/03/2006
de la maroquinerie, articles de voyage, chasse-sellerie,

gainerie, bracelets en cuir

09/09/2005

Maroquinerie - formation professionnelle

Accord formation professionnelle continue - Maroquinerie Accord Professionnel 17/10/2006
15/12/2005

Maroquinerie industries - salaires

Accord sur les salaires de la convention collective nationale |  Accord Professionnel 06/04/2006
des industries de la maroquinerie, articles de voyage,

chasse-sellerie, gainerie, bracelets en cuir

18/04/2005

Maroquinerie - salaires minima

Accord sur les salaires minima dans le secteur de la Accord Professionnel 23/03/2006
maroquinerie, articles de voyage, chasse-sellerie, gainerie,

bracelets en cuir

09/09/2005

Médico-sociale sanitaire non lucratif - OPCA UNIFAF

Convention de I'OPCA de la branche sanitaire, sociale Accord Professionnel 06/11/2006

et médico-sociale & but non lucratif dénommé UNIFAF
14/10/2003
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TEXTES

Type du texte

Date arrété

Métallurgie - contrat mission exportation

Accord national du 23 septembre 2005 relatif au contrat Accord Professionnel 13/10/2006
de mission a I'exportation dans la métallurgie
23/09/2005
Métallurgie - information et communication
Accord national du 25 novembre 2005 sur I'information Accord Professionnel 31/05/2006
et la communication dans la métallurgie
25/11/2005
Papeterie - salaires minima 2005
Accord baréme des salaires minima et primes d’ancienneté | Accord Professionnel 18/03/2006
conventionnels dans la papeterie
05/07/2005
Papier-carton - organisation commissions paritaires
Accord professionnel relatif aux modalités d’organisation Accord Professionnel 12/06/2006
des commissions paritaires dans le cadre des conventions
collectives relatives au papier-carton
20/11/2002
Presse - formation professionnelle
Accord collectif national sur la formation professionnelle Accord Professionnel 06/02/2006
dans le secteur de la presse
29/03/2005
Quincaillerie - GPNEFP
Accord portant création de la Commission paritaire nationale | Accord Professionnel 29/05/2006
pour I'emploi et la formation professionnelle (CPNEFP)
de la branche “quincaillerie, fournitures industrielles, fers,
métaux et équipement de la maison”
26/10/2004
Sanitaire - formation professionnelle 2005-01
Accord 2005-01 de la branche sanitaire, sociale et Accord Professionnel 06/02/2006
médico-sociale a but non lucratif relatif a la formation
professionnelle tout au long de la vie
07/01/2005
Sanitaire, médico-sociale - astreintes 2005-04
Accord 2005-04 de la branche sanitaire, sociale et Accord Professionnel 07/12/2006
médico-sociale a but non lucratif relatif aux astreintes
22/04/2005
Sanitaire sociale - apprentissage tuteur 2005-08
Accord 2005-08 de la branche sanitaire, sociale et Accord Professionnel 07/12/2006
médico-sociale a but non lucratif relatif a la mise en ceuvre
de I'apprentissage et de la formation des tuteurs
23/06/2005
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TEXTES

Type du texte

Date arrété

Spectacle vivant - formation professionnelle
Accord-cadre du 2 février 2005 relatif a la formation profes-
sionnelle continue dans les entreprises du spectacle vivant
02/02/2005

Accord Professionnel

12/06/2006

Spectacle vivant - observatoire métiers

Protocole d’accord sur I'observatoire prospectifs des métiers
et des qualifications du spectacle vivant

10/10/2005

Accord Professionnel

31/05/2006

Transport aérien - transférabilite du DIF

Accord relatif a la transférabilité du droit individuel

a la formation dans les situations de transfert de personnel
11/01/2006

Accord Professionnel

10/08/2006

Travail temporaire - modes de négociation

Accord national relatif aux modes de négociation dans
des entreprises dépourvues de délégués syndicaux dans
le cadre du travail temporaire

13/07/2005

Accord Professionnel

06/07/2006

Métallurgie Vendée

Convention collective des industries métallurgiques et
assimilées de la Vendée

16/12/2004

Convention Collective
(IDCC 2489)

21/06/2006

Sport
Convention collective nationale du sport
07/07/2005

Convention Collective
(IDCC 2511)

21/11/2006

Habitat social organisations professionnelles
Convention collective nationale des organisations
professionnelles de I’habitat social

20/09/2005

Convention Collective
(IDCC 2526)

18/10/2006

Maroquinerie, articles voyage, cuir, sellerie
Convention collective nationale de travail des industries
de la maroquinerie, articles de voyage, chasse-sellerie,
gainerie, bracelets en cuir

09/09/2005

Convention Collective
(IDCC 2528)

12/06/2006

Métallurgie Aisne

Convention collective des industries métallurgiques,
mécaniques et connexes de I'Aisne

30/09/2005

Convention Collective
(IDCC 2542)

29/03/2006
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TEXTES

Type du texte

Date arrété

Géomeétres-experts, géometres, topographes

Convention collective nationale des cabinets ou entreprises |  Convention Collective 24/07/2006
de géometres-experts, géometres topographes (IDCC 2543)
photogrammetres, experts-fonciers
13/10/2005
Vétérinaires praticiens salariés
Convention collective nationale des vétérinaires praticiens Convention Collective 31/05/2006
salariés (IDCC 2564)
31/01/2006
Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Il. LES EFFETS DU VOLET “DIALOGUE SOCIAL”
DE LA LOI DU 4 MAI 2004 SUR LA NEGOCIATION

La troisieme année d’application de la loi du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social
fait apparaitre une certaine stabilit¢ des négociations portant sur le
dialogue social.

Concernant plus particulierement les négociations relatives aux
modes dérogatoires de négociation, elles sont comparables en 2006 a
celles de 2005 en termes de volume et de contenu, alors que les dispo-
sitions relatives a la mise en ceuvre du principe de I'accord majoritaire
et aux dérogations, par Ientreprise, a un accord de branche n’ont
encore trouvé que tres rarement application.

[1.1. LE PRINCIPE DE L’ACCORD MAJORITAIRE
Les regles applicables

La loi du 4 mai 2004 consacre le principe majoritaire comme condi-
tion impérative de la validité des accords et donne la possibilité aux
partenaires sociaux de choisir le dispositif qui leur parait le mieux
adapté.

Un accord interprofessionnel entre en vigueur, s'il ne fait pas 'objet
d’'une opposition de la majorité, en nombre, des organisations syndi-
cales représentatives (c’est-a-dire en 'absence d’opposition de trois des
cinqg syndicats représentatifs a 'échelle nationale, CGT, CFDT, CGT-FO,
CFTC et CFE-CGC pour les cadres).

En principe, un accord de branche, de la méme facon, ne devra pas
rencontrer d’opposition d'une majorité de syndicats en nombre (parmi
les syndicats représentatifs de la branche).

Toutefois, par accord étendu conclu comme indiqué ci-dessus, une
branche peut décider que ses futurs accords devront recueillir les
signatures d’'un ou de plusieurs syndicats représentant une majorité des
salariés de la branche. Cet accord décidera ainsi si la détermination de
la majorité des salariés résulte d’'une consultation spécifique des
salariés de la branche ou se mesure par les résultats obtenus aux
dernieres élections professionnelles (comité d’entreprise ou, a défaut,
délégués du personnel).

Un accord d’entreprise entre en vigueur, s'il ne fait pas 'objet d'une
opposition d'un ou des syndicats représentatifs majoritaires, c’est-a-dire
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ayant recueilli au moins la moitié des suffrages exprimés au premier
tour des dernieres élections professionnelles dans I'entreprise.

La encore, toutefois, un accord de branche étendu peut exiger que
les accords d’entreprise dans cette branche recueillent une majorité de
signatures.

La mise en ceuvre du principe de U'accord majoritaire
Les accords relatifs aux conditions de conclusion des accords

Alors qu'un accord de branche relatif aux conditions de conclusion
des accords de branche ou d’entreprise avait été conclu en 2005
(accord du 6 juillet 2005 conclu dans le secteur du remorquage maritime),
en 2000, aucun accord de ce type n’a été conclu.

En revanche, certains accords relatifs plus largement au dialogue
social ainsi qu’une convention collective comportent un chapitre
consacré aux regles de conclusion des accords d’entreprise et/ou de
branche. Cest le cas notamment dans les branches négoce et distribution
des produits pétroliers, industries alimentaires, industries charcutiéres, poissonnerie,
boulangerie-pitisserie industrielle, eaux boissons sans alcool, coiffure...
Cependant, tous ces accords ont fait le choix d’appliquer les regles qui
prévalent en tout état de cause a défaut d’accord de branche : la
validité des accords de branche et d’entreprise est subordonnée a
I'absence d’opposition des syndicats majoritaires en nombre (branche)
ou en nombre de voix (entreprise).

S’agissant du niveau du groupe et de l'entreprise, 'accord du
groupe Thales conclu le 23 novembre 2006 est le premier, a ce niveau,
a consacrer le principe de I'accord majoritaire. Par cet accord, le
groupe Thales “s’engage a ne conclure que des accords majoritaires”.
A compter du 23 novembre 2006, le groupe s’engage 2 ne conclure
des “accords groupes ou sociétés” qu'a condition que ceux-ci aient été
signés par une ou des organisations syndicales ayant recueilli la moitié
au moins des suffrages exprimés au premier tour des dernieres
élections du comité d’entreprise ou a défaut des délégués du
personnel. L’accord précise que le principe de I'accord majoritaire ne
s‘applique pas au theme des négociations annuelles obligatoires et aux
accords d’établissement.

Lexercice du droit d’opposition
Pour l'exercice du droit d’'opposition, il faut rappeler que ses effets

dans les branches ou les entreprises, ne peuvent étre précisément
mesurés. En effet, lorsqu’il fait 'objet d'une opposition majoritaire,
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l'accord est réputé non écrit, il n’est donc pas porté a la connaissance
des services compétents du ministere.

Toutefois, compte tenu de laccroissement du nombre de textes
conclus au niveau de la branche (environ 2 900 accords conclus
depuis la mise en occuvre de la loi du 4 mai 2004), les éventuelles
oppositions majoritaires exercées ne semblent pas, en tout état de
cause, avoir affecté la production conventionnelle a ce niveau.

D’une maniere générale, et bien que le droit d’'opposition n’ait pas
eu d’effets quantitatifs identifiés, cette possibilité accordée aux organi-
sations majoritaires a des conséquences importantes sur les stratégies
des partenaires sociaux dans le cadre de la négociation. Face a un
risque d’exercice du droit d’'opposition, les employeurs (au niveau de
I'entreprise, mais aussi les organisations dans la branche) peuvent
songer, notamment, a faire des concessions supplémentaires afin de
rallier tel ou tel syndicat et permettre ainsi a 'accord d’étre majoritaire.
Il s’agit donc pour les employeurs de rechercher une majorité de signa-
tures. De la méme maniere, du coté des organisations syndicales de
salariés, il est désormais nécessaire de constituer des coalitions soit
pour signer un accord soit pour s’y opposer.

Il ressort ainsi des pratiques observées par les présidents de
Commissions mixtes®, qu'au niveau de la branche, les négociateurs ont
intégré les possibilités offertes par le droit d’opposition dans leurs
stratégies de négociation dans plus d'un tiers des branches considé-
rées. L'opposition est d’ailleurs devenue une stratégie effective dans
plusieurs branches et lorsque ce droit est exercé, il aboutit quasi systé-
matiquement au blocage des négociations sur le théeme concerné. Les
organisations d’employeurs commencent a rechercher régulierement la
conclusion d’accords majoritaires pour éviter tout risque d’opposition
tandis que, de leur coté, les organisations de salariés cherchent a se
regrouper au sein de la branche, créant ainsi une position de force par
I'union d’une majorité d’organisations syndicales sur une base
commune et rendant inutile la négociation avec les autres organisa-
tions en cas de désaccord. Le bilan de la loi du 4 mai 2004 prévu au
31 décembre 2007 permettra d’évaluer les effets de cette loi visant a
rendre 'organisation de la négociation plus consensuelle et a renforcer
la 1égitimité des accords conclus.

5) A partir des informations recueillies auprés de présidents de Commissions mixtes représentant
57 branches, se dessinent des tendances qui n’ont cependant pas un caractére exhaustif.
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[1.2. LES NEGOCIATIONS SUR L’ARTICULATION
DES NIVEAUX DE NEGOCIATION

Les regles applicables

Les accords de niveaux inférieurs peuvent déroger aux accords de
niveaux supérieurs, sous réserve que les signataires de ces derniers
n‘aient pas exclu cette faculté. Les partenaires sociaux ont ainsi la
possibilité d’aménager, le cas échéant, la portée du principe de faveur
en prévoyant des possibilités de dérogation. Désormais, les accords,
qu’ils soient interprofessionnels, de branche ou d’entreprise, peuvent
comporter des dispositions dérogeant en tout ou partie aux disposi-
tions applicables en vertu dune convention ou dun accord couvrant
un champ territorial ou professionnel plus large.

Ces dispositions n'ont ni pour objet ni pour effet de modifier, d'une
part, les rapports entre les normes législatives (ou réglementaires) et
les normes conventionnelles et, d’autre part, les rapports entre les
accords collectifs et les contrats de travail.

Les dérogations aux accords de branche sont exclues dans quatre
domaines ou la branche continue a définir un socle impératif : salaires
minima, classifications, garanties collectives en matiere de protection
sociale complémentaire et mutualisation des fonds destinés a la forma-
tion professionnelle.

Dans un certain nombre de cas ou le Code du travail prévoit une
mise en ceuvre de la loi par un accord de branche, un accord d’entre-
prise pourra désormais intervenir pour mettre en oeuvre les disposi-
tions législatives : de nouveaux sujets, listés limitativement, sont ainsi
ouverts a la négociation d’entreprise.

Le texte précise que les nouvelles regles ne valent que pour I'avenir
et ne remettent pas en cause l'articulation entre les accords et conven-
tions conclus avant I'entrée en vigueur de la loi. II convient cependant
de rappeler que certaines conventions de branche signées avant
lentrée en vigueur de la loi avaient d’ores et déja prévu que des
accords d’entreprise pourraient déroger a tout ou partie de leurs stipu-
lations : la loi conforte le contenu de ces conventions.

La possibilité de dérogation par accord d’entreprise,
ouverte au niveau des accords de branche, reste
une pratique minoritaire

Depuis la mise en ceuvre de la loi du 4 mai 2004, plus de la moitié
des 34 conventions collectives conclues comportent une clause interdi-
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sant la dérogation. Contrairement a 2004, la plupart des conventions
collectives signées en 2005 comportaient une clause interdisant une
dérogation au niveau des entreprises a toutes les dispositions de la
convention collective. Cette disposition figure dans neuf des seize

conventions collectives conclues en 20006.

Au niveau des branches professionnelles, 1 094 accords et avenants
ont été signés en 2000.

La proportion d’accords en 2006 qui autorisent ou interdisent la
dérogation est semblable a celle observée en 2004 puis en 2005.
L’interdiction de déroger concerne les trois quarts des accords — qu’elle
soit explicite, pour un accord sur dix, ou que le theme des accords
I'impose, pour six textes sur dix — tandis que moins d'un quart des
accords autorise la dérogation.

En 20006, les accords auxquels les entreprises ne peuvent en tout
état de cause pas déroger ont progressé par rapport a 2005.
L’augmentation observée en 2005 devait étre mise en lien avec
l'accroissement du nombre de textes sur les salaires. En 2000, la part
des avenants salariaux représente environ 50 % de l'ensemble des
accords et avenants conclus. En outre s’y ajoute le fort accroissement
du nombre d’accords signés sur le theme des classifications.

D’une maniere générale, plus de la moitié des textes conclus depuis
le 4 mai 2004 portent sur des sujets auxquels les entreprises ne
peuvent en tout état de cause pas déroger, comme les salaires minima,
les classifications, le choix d’un Organisme paritaire collecteur agréé
(OPCA), la mise en place d'une Commission paritaire nationale pour
I'emploi et la formation professionnelle (CPNEFP), ou bien encore la
fixation de I'age de mise a la retraite.

Depuis I'entrée en vigueur de la loi, environ un texte sur six signé
au niveau national comporte une clause expresse interdisant aux entre-
prises de déroger. Au niveau infranational, seuls quinze textes compor-
tent cette clause. 1l est intéressant de noter qu'une part importante de
ces accords prévoient une clause qui interdit la dérogation, alors qu’ils
portent sur des themes pour lesquels la dérogation n’est en tout état de
cause pas possible dans I'entreprise, comme les salaires minima ou les
classifications.

Alors qu’en 2004 et en 2005, un peu plus d’'un quart des textes
signés, au niveau national, ne comportaient pas de clause impérative,
ils en représentent un peu moins d'un quart en 2006. Par ce silence,
ainsi que par la nature des thémes négociés, des dérogations sont
éventuellement ouvertes aux entreprises.
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La part des principaux thémes des accords conclus au niveau
national et sur lesquels les entreprises pourraient éventuellement
déroger par accord collectif a évolué, en 2006 par rapport a 2005,
concernant ceux relatifs aux éléments du salaire (autres que les salaires
minima), primes et indemnités puisqu’ils ne représentent plus que 6 %
de l'ensemble des accords et avenants contre 12 % en 2005. En
revanche, on observe une stabilité relative des autres principaux
themes comme la formation professionnelle (3 % comme en 2005) ou
le temps de travail, les heures supplémentaires et les congés (2,5 %
contre 2 % en 2005).

Le systeme de suivi statistique des accords d’entreprise a ¢été adapté
de maniere a évaluer les effets de la loi du 4 mai 2004 sur la pratique
de la négociation collective au niveau de l'entreprise. En ce qui
concerne les accords d’entreprise qui éventuellement comporteraient
des clauses dérogeant a des accords de branche signés apres le 4 mai
2004, il semble qu’en 2006 comme en 2005, les entreprises ne se sont
pas saisies de ces possibilités de déroger. Les services des Directions
départementales du travail, de 'emploi et de la formation profession-
nelle (DDTEFP) ont été chargés de vérifier le caractere effectivement
dérogatoire de ces textes, par comparaison des clauses figurant dans
l'accord d’entreprise d’'une part, et dans l'accord de branche d’autre
part. Cette opération d’analyse s’avere cependant complexe a mettre
en pratique par ces services, notamment parce que l'identification
d’'une clause dérogatoire particuliere dans un accord global est difficile
a repérer et que la notion méme de dérogation, dans un sens défavo-
rable, peut étre ambigué. Depuis la mise en ocuvre de la loi, les
DDTEFP n’ont déclaré avoir repéré qu'une soixantaine d’accords
dérogatoires : il ne semble donc pas que les entreprises aient réelle-
ment mobilisé cette possibilité de déroger a des accords de branche.

Au-dela de cette question spécifique de la conclusion d’accords
dérogatoires, la croissance du nombre de textes conclus a ce niveau
(voir partie 2 chapitre 3) montre que l'objectif de renforcement du

dialogue social d’entreprise a été atteint.

Les caractéristiques des clauses conventionnelles
qui interdisent la dérogation

Toutes les clauses qui interdisent la dérogation sont treés générales,
les formules utilisées sont invariablement “aucun accord ne peut
déroger”, ou lorsque le niveau de l'accord est précisé, “les accords
d’entreprise et d’établissement”, ou encore les accords “de tout
niveau”. Méme “les accords de groupe” sont mentionnés dans pres
d’un accord sur six parmi les niveaux concernés alors méme que la loi
prévoit que les accords de groupe ne peuvent comporter de disposi-

78 LA TENDANCE 2006



tions dérogatoires, sauf disposition expresse des conventions de
branche ou accords professionnels.

Parfois, I'accord de branche mentionne son “caractere impératit”
pour signifier que la dérogation est interdite.

La quasi totalité¢ de ces accords précise le sens dans lequel il faut
entendre la notion d’interdiction de déroger au niveau inférieur a la
branche, en indiquant qu’il ne peut y étre dérogé que “dans un sens
plus favorable”.

En revanche, la particularité¢ de certaines clauses conventionnelles
qui interdisaient toute dérogation, pour l'avenir, par accord d’entre-
prise, relevée en 2005 n’est plus observée en 20006. On releéve toutefois
une convention collective (Sociétés concessionnaires ou exploitantes d autoroutes
ou d'ouvrages routiers) qui pose le principe de la non dérogation par les
accords d’entreprise et qui ajoute que les accords conclus postérieure-
ment devront préciser a chaque fois la possibilit¢ ou non de déroger.

[1.3. DES NEGOCIATIONS QUI SE POURSUIVENT
SUR LES MODES DEROGATOIRES DE NEGOCIATION

On observe, en deux années d’application, un maintien du rythme
de conclusion d’accords sur le dialogue social (six en 2005 et sept en
20006) ouvrant la possibilité aux entreprises dépourvues de délégué
syndical de négocier. Ces accords permettent, dans leur champ d’appli-
cation, la négociation avec les représentants du personnel ou, a défaut,
un salarié mandaté en cas de carence aux élections professionnelles.
Pour étre applicables, les dispositions de ces accords doivent étre
étendues par le ministre en charge du travail. Au total, dix textes ont
été étendus sur les quatorze® conclus entre le 7 mai 2004 et le
31 décembre 20006.

Conformément 2a l'article L. 132-26 du Code du travail, les accords
sur les modes dérogatoires de négociation doivent fixer les thémes
ouverts a ce mode de négociation, les modalités de fonctionnement de
la Commission paritaire nationale de branche, les conditions de
majorité requises pour l'accord d’entreprise conclu avec le comité
d’entreprise ou les délégués du personnel, les conditions d’exercice du
mandat des salariés mandatés, les modalités de suivi des accords par
l’'observatoire paritaire de branche.

6) Les quatre textes qui ne sont pas encore étendus ont tous fait I'objet d’une demande d’extension qui est
en cours d’instruction par les services des ministéres chargés de I’extension des textes conventionnels.
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Les accords sur les modes dérogatoires de négociation

- Date de
oo Publication Date o
Branche Intitulés des textes . larrété
(BO hehdo) | signature d’extension
Entreprises du négoce Accord relatif a la négociation collective 2005-14 |20/12/2004|24/02/2006
et de distribution des en I'absence de délégué syndical et a la
combustibles liquides, création d’un observatoire paritaire de la
gazeux et produits négociation
pétroliers
Entreprises du négoce et Accord relatif & la négociation collective 2005-22 |04/03/2005|08/12/2005
de P'industrie des produits
du sol, engrais et produits
connexes
Industries alimentaires Accord relatif au dialogue social et au 2005-23 |08/04/2005|20/07/2005
(accord interbranches) développement de la négociation dans
les entreprises dépourvues de délégués
syndicaux
Industries charcutiéres Accord relatif au dialogue social 2005-20 [11/04/2005|04/10/2005
Travail temporaire Accord relatif aux modes de négociation 2005-42 [13/07/2005|06/07/2006
dans les entreprises dépourvues de
délégués syndicaux
Exploitations frigorifiques | Accord sur la signature d’un accord 2006-14 |27/10/2005/19/10/2006
d’entreprise ou d’établissement pour
un salarié mandaté
Entreprises de commission, | Accord relatif a la négociation collective 2006-3 |23/11/2005(16/04/2007
de courtage, de commerce | dans les entreprises en I'absence de
intra-communautaire et délégué syndical et a I'observatoire
d’importation exportation paritaire de la négociation collective
Activités de production des | Accord sur le développement du dialogue | 2006-15 |03/02/2006|19/10/2006
eaux embouteillées et social
boissons rafraichissantes
sans alcool, et de hiére
Industrie pharmaceutique | Accord sur le dialogue social dans les 2006-25 [19/04/2006|20/10/2006
entreprises dépourvues de délégué syndical
Sociétés concessionnaires | Convention collective nationale 27/06/2006
ou exploitantes d’autoroutes
ou d’ouvrages routiers
HLM Sociétés anonymes et | Protocole d’accord relatif au renforcement | 2006-25 |18/05/2006|20/10/2006
fondations personnels des outils du dialogue social
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A Date de
o Publication Date "y
Branche Intitulés des textes . l'arrété
(BO hebdo) | signature e
Animation Avenant relatif au dialogue social et au 2006-46 |25/09/2006
développement de la négociation dans
les entreprises dépourvues de délégué
syndical
Boulangerie-patisserie Accord concernant le dialogue social 2006-48 |09/10/2006
industrielle
Production audiovisuelle” | Convention collective nationale 13/12/2006

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

Les premiers éléments concrets de fonctionnement de la négociation
dérogatoire repérés en 2005 se confirment en 2000. En effet, en 2000, le
contenu des accords sur les modes dérogatoires de négociation et les
observations éventuelles qui ont été faites lors de leur extension sont
proches de ceux constatés en 2005.

* La qualité de “négociateur”

Tous les accords prévoient qu’en I'absence de délégué syndical,
non seulement les représentants ¢lus du personnel au comité d’entre-
prise ou, a défaut les délégués du personnel, mais également des
salariés mandatés (en l'absence de représentants élus du personnel)
pourront conclure des accords d’entreprise ou d’établissement.

* Les themes de négociation ouverts
a ces modes dérogatoires de négociation

Une constante se confirme également : les accords visent générale-
ment tous les themes de négociation ouverts a la négociation d’entre-
prise, ils ne prévoient pas d’exclure certaines matieres de cette
négociation avec les élus du personnel ou les salariés mandatés.

En 2006, une branche fait méme référence a l'accord qu’elle a
conclu en 2005 sur les modes dérogatoires de négociation pour y
ajouter un theme de négociation (industrie et négoce des produits du sol et
engrais).

7) Il est tenu compte dans I'analyse de ces accords de I'avenant n° 1 du 12 février 2007 a la convention
collective nationale de la production audiovisuelle (BO hebdo 2007-13) qui modifie ses dispositions
relatives au dialogue social.
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 L'articulation de ces accords avec les accords d’entreprise

Il convient de noter que quatre branches, deux en 2005 et deux en
2006, ont prévu que les dispositions négociées avec les élus du
personnel ou salariés mandatés ne peuvent en tout état de cause et
quel que soit le sujet de négociation déroger en moins favorable aux
accords de branche sur ces mémes sujets (accord interbranches dans
les industries alimentaires et accord dans les entreprises de commission, de
courtage en 2005, boulangerie-pitisserie industrielle et activités de production des
eaux embouteillées et boissons rafraichissantes sans alcool, et de biere en 2000...),
alors que ces mémes accords rappellent par ailleurs que la regle dans
la branche est celle de I'impossibilité de déroger aux accords de
branche.

Toutefois, une branche innove en 2006, en prévoyant que le theme
des institutions représentatives du personnel ne pourra pas faire I'objet
de dérogation a un niveau inférieur (animation).

* Les modalités de négociation avec les représentants du personnel
et mandatés et les conditions de majorité des accords

Trois branches ont prévu une information préalable des institutions
représentatives du personnel, avant toute ouverture de négociation
avec des ¢€lus du personnel.

Une branche a prévu qu’un recours a la négociation avec les €lus
pouvait étre sollicité par les ¢lus eux-mémes (industrie pharmaceutique).

Les conditions de majorité pour les accords conclus avec des repré-
sentants du personnel sont 2 peu de choses preés semblables dans
toutes les branches : un accord doit recueillir 'assentiment de la
majorité des représentants ¢lus (en général de la majorité des titulaires
¢lus), parfois la majorité des ¢lus présents suffit. Une branche requiert
une condition supplémentaire, la validité¢ de l'approbation est subor-
donnée a la présence de 70 % des titulaires le jour du vote (production
audiovisuelle).

Les conditions d’approbation des accords par les salariés de I'entre-
prise pour les accords conclus avec des salariés mandatés sont
détaillées dans presque toutes les branches bien qu’elles soient
imposées par la loi qui requiert une approbation a la majorité des
suffrages exprimés par les salariés de I'entreprise.
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* Les moyens accordés aux négociateurs

Un crédit d’heures spécifique pour les négociateurs, dans le cadre
de ces négociations particulieres est prévu dans quatre branches.

* Le fonctionnement de la Commission paritaire de négociation,
et le suivi par des observatoires paritaires de la négociation

Un accord signé par des élus du personnel doit obligatoirement,
pour étre valable, étre approuvé par la Commission paritaire de valida-
tion.

Le fonctionnement et la composition de cette commission spéci-
fique sont prévus dans tous les accords : nombre de membres, réparti-
tion entre les organisations de la branche, modalités de vote et
conditions de majorité.

Des observatoires paritaires de la négociation sont mis en place
dans la plupart des branches qui ont négocié sur les modes déroga-
toires de négociation. Cette instance doit assurer le suivi des accords
d’entreprise conclus avec des représentants ¢lus ou mandatés.
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lIl. UN DEVELOPPEMENT DE LA NEGOCIATION
COLLECTIVE FAVORISE PAR LETAT

Le bilan pour I'année 2005 relevait que de nombreux textes législa-
tifs avaient contribué au développement de la négociation collective,
en créant des obligations de négocier ou en laissant le soin aux parte-
naires sociaux de mettre en ceuvre des mesures nouvelles.

Pour I'année 2006, deux textes s’inscrivent dans cette tendance :

e la loi relative a I'égalité salariale entre les femmes et les hommes du
23 mars 2006 prévoit une négociation périodique obligatoire sur le
theme de I'égalité salariale. Plutdt que d’imposer des mesures de
rattrapage ou des sanctions directes en cas d’écarts constatés entre la
rémunération des salariés femmes et hommes pour appuyer 'effecti-
vité du droit, c’est-a-dire le principe d’égalité déja présent dans le
Code du travail, le législateur a préféré renvoyer aux branches
professionnelles et aux entreprises le soin de se donner les moyens
de vérifier leur situation, de négocier les rattrapages en cas d’écarts
constatés et de programmer ceux-ci sous réserve de respecter le
calendrier fix¢é par la loi pour parvenir aux résultats attendus ;

e la loi du 30 décembre 2006 pour le développement de la participa-
tion et de l'actionnariat salari¢ prévoit qu'un régime de participation,
établi selon les modalités prévues a larticle L. 442-2 ou a larticle
L. 442-6, doit étre négocié par branche, au plus tard trois ans apres
la publication de la loi.

Partant du constat que seuls 8,5 millions de salariés bénéficient de
la participation, le choix a été fait de s’appuyer sur la dynamique des
accords de branche, niveau adapté a la négociation de dispositifs
souvent complexes pour des petites et moyennes entreprises (PME).
Cette disposition vise a faciliter la diffusion de la participation et de
I'intéressement au sein de toutes les entreprises.

Les branches auront trois ans pour négocier des accords de partici-
pation, et le Conseil supérieur de la participation (CSP), investi d'une
nouvelle mission, aura pour charge de suivre ces négociations.

Pour l'année 2000, il convient plus particulierement d’insister sur
l'intervention de I'Etat qui participe également au développement de la
négociation collective, a travers les Commissions mixtes paritaires
(CMP), l'opération pour régler les chevauchements des champs
conventionnels et la simplification des regles de dépot des accords
collectifs.
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Laction de 'Administration

Si la loi, en renvoyant pour de nombreux sujets a la négociation des
partenaires sociaux, incite a la négociation, l'intervention de I'Etat
participe également au développement de la négociation collective.
Ainsi, ’Administration a, cette année encore, joué un véritable role
d’impulsion des négociations, principalement au travers des présidents
de Commission mixte paritaire. Elle a également poursuivi ses actions
de facilitation, notamment sur la question des chevauchements
conventionnels.

[11.1. LE ROLE MAINTENU DES COMMISSIONS MIXTES
PARITAIRES EN 2006

Le ministere chargé du travail contribue a 'engagement et a I'avan-
cement des négociations professionnelles en jouant, a la demande des
partenaires sociaux ou quand il le juge nécessaire, le rdle d’intermédia-
tion, a travers la constitution de Commissions mixtes paritaires.

La négociation en Commission mixte paritaire (CMP)

En cas de difficultés ou de blocage des négociations, I'article L. 133-1 du
Code du travail permet de recourir a une Commission mixte paritaire, présidée
par un représentant de I'Etat.

’objet d’'une Commission mixte paritaire est d’aider a la négociation de textes
conventionnels de branche susceptibles d’extension, en dénouant des situa-
tions de blocage avec I'aide d’un tiers intervenant apportant sa compétence
technique et juridique. La CMP est ainsi composée des représentants des
organisations professionnelles et syndicales représentatives dans le secteur
d’activité considéré et présidée par un représentant du ministre en charge du
travail.

Le ministre en charge du travail peut provoquer la réunion d’'une Commission
mixte dans deux hypotheses : a tout moment, de sa propre initiative ou bien
lorsqu’une organisation syndicale le demande. Le ministre doit convoquer cette
commission si la demande émane d’au moins deux organisations.

Le président de Commission mixte a pour mission de faciliter I'établissement
ou le rétablissement du dialogue social. Il offre un cadre de discussion et
assure le respect des “regles du jeu” de la négociation, mais il ne se substitue
pas aux négociateurs dans les débats de fond. Le président a donc un role
pédagogique, destiné a favoriser I’émergence d’une dynamique et d’une
pratique autonome de négociation. Il est susceptible d’apporter ou d’orienter
les partenaires vers un appui technique ou une expertise juridique.

Une augmentation particulierement importante des demandes de
Commission mixte paritaire par les partenaires sociaux (principalement
les syndicats de salariés) peut étre relevée pour 'année 2006. Ces
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demandes témoignent de la volonté de certaines organisations de
négocier, notamment sur les salaires, et de la reconnaissance que les
partenaires sociaux accordent au principe de la Commission mixte
paritaire.

A ces demandes, il convient d’ajouter le cas spécifique de la
Commission mixte paritaire mise en place dans le secteur des activités
postales. Dans le cadre de la négociation d'une convention collective,
la loi n° 2005-516 du 20 mai 2005 relative a la régulation des activités
postales a prévu la mise en place, a compter du 1¢ juillet 2006, d'une
Commission paritaire formée de délégués des organisations syndicales
représentatives au plan national des employés et des employeurs.
Cette commission a €té instituée en Commission mixte paritaire. La
chambre syndicale des opérateurs postaux a été créée le 1= décembre
2006. Les premieres réunions de la CMP sont prévues pour 2007.

En 20006, 90 branches professionnelles ont négocié sous la prési-
dence d'un représentant du ministre chargé du travail (soit quatre de
plus qu’en 2005).

Les secteurs des services (49 branches) et du commerce
(27 branches) y sont les plus représentés. Le secteur industriel quant a
lui n"apparait que pour une faible part (14 branches).

509 réunions (soit 56 réunions de plus qu’en 2005, ce qui repré-

sente une augmentation de 12 %) se sont déroulées et ont porté sur
les themes suivants :
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Principaux thémes négociés en Commissions mixtes paritaires
en 2006 (en % par rapport a ’ensemble des thémes négociés)

Salaires 32,6

Classifications 21,4

Retraite Prévoyance 12,0
Formation professionnelle

Rapport annuel de branche : 9,0

Champ d'application

Durée du travail E 4,5
Santé au travail D 3,0

Dialogue social D 1,2
0

5 10 15 20 25 30 35

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (CMP)

L’augmentation du nombre de Commissions mixtes et de réunions a
nécessité la nomination de 18 présidents de Commissions mixtes (dont
six pour de nouvelles CMP) qui ont bénéficié d’'une formation
préalable (deux stages ont été organisés en 2000).

La négociation dans le cadre de Commissions mixtes
paritaires

Quelques accords marquants peuvent étre signalés en 2006 dans
des branches négociant en Commission mixte paritaire.

Les travaux de réécriture de la convention collective nationale de la
coiffure et des professions connexes se sont poursuivis en 2006 afin de
prendre en compte les observations formulées par I’Administration
dans le cadre de la procédure d’extension de la convention collective
conclue le 18 mars 2005. Ces travaux ont abouti a la signature d'une
nouvelle convention collective nationale le 10 juillet 2006.

Autre convention collective nationale conclue en Commission mixte
paritaire, celle de la production audiovisuelle du 13 décembre 2006. Ainsi,
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pour la premiere fois, 'ensemble des entreprises et des salariés perma-
nents et non permanents du secteur sont couverts par une convention
collective complete.

Dans le cadre des négociations engagées dans les secteurs du
spectacle vivant et enregistré, ont également été conclus, le
20 décembre 2006, un accord inter-branches sur la prévoyance et, le
22 décembre 2006, un accord sur le contrat 2 durée déterminée
d’'usage dans la branche de la télédiffusion.

Est a souligner aussi la conclusion de l'avenant n® 10 du 15 mars
2006 portant actualisation de la convention collective nationale de la
manutention ferroviaire et travaux connexes. Parallelement a cet avenant, la
branche a conclu deux autres accords majeurs, le 17 mars 2000, l'un
sur la formation professionnelle, I'autre sur la prévoyance complémen-
taire.

A signaler dans le cadre de la formation professionnelle, un accord
sur la transférabilité du droit individuel a la formation (DIF) signé le
11 janvier 2006 dans la branche des transports aériens.

A noter également, un accord relatif au dialogue social et au
développement de la négociation dans les entreprises dépourvues de
délégués syndicaux a été conclu, le 25 septembre 20006, dans la
branche de I'animation.

Enfin, dans le cadre des travaux menés au sein des Commissions
mixtes paritaires, il y a lieu de souligner ceux de la branche des hétels-
cafés-restaurants. En effet, aprés Pannulation par le Conseil d'Etat, le
18 octobre 20006, des textes relatifs a I'accord sur 'aménagement du
temps de travail dans la branche des hédrels-cafés-restaurants, le
Gouvernement a demandé aux partenaires sociaux de ré-ouvrir tres
rapidement les négociations afin de parvenir a un nouvel accord sur le
temps de travail avant le 1 février, date butoir fixée par le Parlement
dans la loi du 21 décembre 2006 de financement de la sécurité sociale.
Le 6 décembre 2006, une premiere réunion de la CMP a programmé
un calendrier de négociations de trois réunions plénieres jusqu’au
31 janvier 2007 afin d’aboutir a un nouvel accord. Un accord a finale-
ment été conclu le 5 février 2007. Il a été complété par un avenant
relatif aux salaires minima. Les deux textes ont été étendus par arrété
ministériel du 26 mars 2007 publié au Journal Officiel du 29 mars 2007.
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La mise en place de Commissions mixtes spécifiques
a lUinitiative du Gouvernement

En 20006, l'implication de ’Administration dans le dossier “spectacle”
et I'opération “salaires” commencée en 2005 s’est poursuivie et inten-
sifiée.

Spectacle

Dans le cadre de l'opération lancée depuis 2005 dans le secteur du
spectacle, les négociations se sont multipliées au cours de 'année 2006
dans les huit secteurs du spectacle vivant et enregistré définis.

Au total, pour 2000, ce sont quelque 123 réunions de négociation
qui se sont tenues. A ces réunions plénieres, il convient d’ajouter de
nombreux groupes de travail sur des théemes spécifiques comme ceux
mis en place dans les secteurs du spectacle vivant privé et du spectacle
vivant subventionné sur les conditions de recours au contrat a durée
déterminée d’'usage.

L'ampleur de cette opération a rendu également nécessaire 'organi-
sation de plusieurs réunions de travail des huit présidents de
Commission mixte paritaire concernés. Ces réunions ont été I'occasion
de faire un bilan d’étape de l'action lancée et pour les ministres du
travail et de la culture d’échanger avec les présidents de Commission
mixte sur les progres réalisés et les difficultés rencontrées lors des
négociations et de leur apporter leur soutien.

Salaires

Le comité de suivi mis en place dans le cadre de l'opération
“salaires” en 2005 a poursuivi ses travaux tout au long de 'année 2000.

Cest dans ce cadre qu’a été prise la décision de ré-activer six
Commissions mixtes paritaires sur la négociation salariale (foyers de
jeunes travailleurs, grands magasins, filiere avicole, habillement succursalistes,
chaussures succursalistes, esthétique-parfumerie, édition).

Enfin, cinq branches ont été vivement incitées a engager rapide-
ment des négociations sur les salaires (habillement industrie, ameublement
négoce, chaussures commerce de détail, ciment industrie, cabinets médicaux) faute
de quoi une Commission mixte paritaire serait instituée dans chacune
d’elles.
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D’une maniere générale, cette action a suscité une relance directe
ou indirecte des négociations salariales importante puisque quarante-
trois Commissions mixtes ont signé un accord sur les salaires en 2000.

[11.2. CHEVAUCHEMENTS CONVENTIONNELS : L’ACTION
DE FACILITATION DE LA DIRECTION GENERALE DU TRAVAIL

Lors de la sous-commission des Salaires du 21 décembre 2005, le
ministre délégué a annoncé la poursuite de l'action engagée sur les
champs conventionnels en 2004 et a souhaité qu'un groupe de travail
réunissant les partenaires sociaux se penche sur les raisons expliquant
la persistance de certaines difficultés relatives au champ conventionnel.
Le 16 mars 2000, les membres de la sous-commission des Conventions
et Accords ont été consultés a ce sujet. Il s’agissait d’examiner les
chevauchements touchant 29 branches, les secteurs les plus touchés
étant la métallurgie, le batiment, les travaux publics, 1a plasturgie, 1a chimie et
le commerce de gros (les chevauchements multiples pouvant impliquer
jusqu’a dix branches). D’autres branches sont également touchées : la
boulangerie-patisserie artisanale et la boulangerie-patisserie industrielle, le
commerce de détail de I'horlogerie-bijouterie et la bijouterie-joaillerie-orfévrerie,
Vindustrie de la céramique et les organismes de formation.

En 20006, la métallurgie mise a part, une douzaine de contacts et
études ont pu étre réalisés aupres de branches ayant des chevauche-
ments conventionnels (métallurgie ; aéraulique fabrication ; batiment ;
boissons entrepots ; bois, scieries, travail mécanique ; carriéres et matériaux indus-
trie ; céramique industrie ; habillement industrie ; horlogerie, bijouterie,
commerce de détail ; imprimerie de labeur ; produits du sol ; textile industrie ;
travaux publics ; verre fabrication).

Le travail de facilitation entre les branches concernées n’a pas
encore produit d’effets marquants cette année. Outre les difficultés et
blocages sur le fond, les branches concernées ne semblent pas faire
une priorité de cette question dans le cadre leurs négociations.

[11.3. LA REFORME DU DEPOT DES ACCORDS COLLECTIFS

En 2006, afin d’accompagner les modifications des regles du jeu de
la négociation collective introduites par la loi du 4 mai 2004,
I’Administration a réformé les modalités de dépots des accords collec-
tifs (décret n° 2006-568 du 17 mai 2006 modifiant I'article R. 132-1 du
Code du travail). Le nouveau dispositif a notamment pour objectif de
faciliter les échanges d’informations et d’améliorer la connaissance du
droit conventionnel.
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Avant cette réforme, les branches et les entreprises déposaient les
accords aupres de la Direction départementale du travail, de 'emploi
et de la formation professionnelle (DDTEFP) du lieu de conclusion du
texte. La DDTEFP enregistrait I'accord et adressait un récépissé au
déposant.

Lorsqu’il s’agissait de conventions de branche ou d’accords profes-
sionnels ou interprofessionnels, le déposant pouvait alors transmettre,
le cas échéant, la demande d’extension, I'accord (cing exemplaires) et
le récépissé aux services centraux du ministere (Direction générale du
travail - DGT).

Désormais, les conventions et accords collectifs de travail, leurs
avenants et annexes sont déposés en deux exemplaires :

e un original (version papier) de l'accord, impérativement signé des
parties ;

e une version électronique, transmise par courriel ou tout autre
support multimédia.

Si le dépot des conventions ou accords collectifs d’entreprise ou
d’établissement s’effectue toujours aupres de la DDTEFP du lieu de
conclusion du texte, les conventions et accords de branche ou inter-
professionnels sont dorénavant déposés aupres des services centraux
du ministre chargé du travail (DGT). En créant un lieu central de dépot
pour ce type de textes conventionnels, le nouveau dispositif permet
aujourd’hui de formuler une demande d’extension simultanément au
dépdt, sans attendre la réception du récépissé.

La premiere mise en ceuvre de cette nouvelle modalité (juin-
décembre 2006) montre une réduction des délais de traitement pour
les textes transmis a la DGT.

Les textes signés sont publiés plus rapidement

En 2005 et lors des cinq premiers mois de I'année 2000, plus de
cent jours s’écoulaient en moyenne entre la date de signature et la date
de publication de ces textes au Bulletin officiel des conventions collec-
tives.

Ce délai baisse progressivement pour les textes signés a partir du
mois de juin 2000, date de mise en ceuvre de la réforme du dépot
(87 jours sur la période de juin a décembre 20006).
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Délai moyen entre la signature d’un texte et sa publication
au Bulletin officiel des conventions collectives pour les textes
signés en 2006 (en jours)
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Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

La centralisation du dépot a permis d'améliorer les délais de publica-
tion des accords, du fait de la réduction du temps de traitement entre le
dépot et la publication (57 jours en moyenne en 2005, 46 jours entre juin
et décembre 2000). Cette économie de temps correspond en fait au délai
de transmission du texte par les DDTEFP a 'administration centrale.

Délais moyens entre la date de signature d’un accord, la date
de son dépoét et la date de sa publication au Bulletin officiel
des conventions collectives (en jours)

2005

2006 (janvier-mai)

2006 (juin-décembre)

Signature - dépot [] f t T t } }
Dépét - publication [] 0 20 40 60 80 100 120

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

Les demandes d’extension peuvent étre formulées
lors du depaot

Depuis le mois de juin, la possibilit¢ de demander 'extension d’'un

texte simultanément a son dépdt a été exploitée pour la majorité des
textes (sept textes sur dix). Les délais séparant le dépot de la demande
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d’extension en sont sensiblement améliorés. Pour I'année 2005 et
pendant les cinq premiers mois de 2000, ce délai est en moyenne de
26 jours. Il est ramené a neuf jours sur la période de juin a décembre.

Proportion d’accords pour lesquels I’extension est demandée
en méme temps que le dépot (juin - décembre 2006)

Demande
d'extension
différée

Demande
d'extension
simultanée

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

Délai moyen entre le dép6t d’un texte et la demande
d’extension pour les textes déposés en 2006 (en jours)

301 26
25 1
20 -
15 1
10 9
5 I
0 T 1
Janvier a mai 2006 Juin a décembre 2006

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
Les textes sont transmis en version électronique
Outre la réduction des temps de traitement, la réforme vise a

développer l'information sur le droit conventionnel a travers, notam-
ment, I'échange de documents en version électronique.

Depuis le mois de juin 2000, les conventions et les accords conclus

au niveau interprofessionnel et de branche ont systématiquement été
transmis sous forme numérique aux services centraux du ministere.
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Les conventions et accords d’entreprise sont également déposés
selon les nouvelles modalités. Opérationnel depuis I'automne 20006, le
dispositif est aujourd’hui utilisé par quatre directions départementales
sur cing, en matiere d’archivage des versions électroniques des
accords. Ainsi, pres de 9 000 textes ont été sauvegardés sous cette
forme entre novembre 2006 et mars 2007.

l11.4. L’ETAT ET LE DIALOGUE SOCIAL LOCAL

Priorité des Directions régionales et départementales du travail, de
I'emploi et de la formation professionnelle, 'appui au dialogue social
local se traduit notamment par 'accompagnement des entreprises dans
la mise en place et le fonctionnement des institutions représentatives
du personnel.

Plus largement, I'Etat cherche 2 favoriser le développement du
dialogue social local. Les services déconcentrés du ministere du travail
ont ainsi systématiquement accompagné les actions mises en oeuvre
par les partenaires sociaux pour renforcer la négociation collective et
la concertation au niveau local.

Ils ont ainsi informé les partenaires sociaux de l'appui que
I’Administration pouvait leur apporter, notamment par des actions de
sensibilisation sur la portée et le contenu de la loi du 4 mai 2004 au
regard des commissions paritaires locales. Ces rencontres ont permis
de rappeler que I’Administration poursuivait I'objectif de soutenir le
développement du dialogue social 1a ou, du fait du manque de
moyens des acteurs locaux, il éprouve des difficultés a naitre (petites
entreprises, artisanat, secteur agricole).

L’action de I'’Administration ne devait pas conduire a multiplier les
instances de concertation, mais a repérer les actions ou instances
(élargissement du champ des commissions de validation des accords
RTT, Commissions paritaires interprofessionnelles régionales de
I'emploi, Comités de bassins d’emplois...) susceptibles de concourir

utilement au développement du dialogue social local.

De maniere plus innovante, les services déconcentrés ont favorisé
des partenariats avec des organismes ou administrations. Il est en effet
apparu que la mise en réseau des organismes locaux (Conseil régional,
AFPA, ANPE...), dans le cadre d’actions concertées, était susceptible
d’aider les partenaires sociaux a structurer le dialogue social local.
Dans ce cadre et lorsque cela a été nécessaire, les services déconcen-
trés ont pris l'initiative d’organiser des réunions ou des tables rondes
associant partenaires sociaux et administrations.
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Dans certains cas, les services déconcentrés ont participé, de
maniere plus directe, a I'animation ou a l'organisation d’initiatives
locales conduisant, le cas échéant, a un financement de la part de I'Etat.

Les actions mises en ceuvre en 2006

Au cours de l'année 2000, 105 actions ont été répertoriées dans
I'ensemble des régions du territoire métropolitain et d’outre-mer.
Certaines régions ont mis en place plusieurs actions. D’autres ont
préféré concentrer leurs efforts sur une action unique de nature a sta-
biliser 'émergence d’'un dialogue social local ou favoriser 'apparition
d’autres dispositifs de niveau équivalent sur un territoire donné. Surtout,
certains dispositifs apparaissent comme sérieusement structurés des la
phase d’émergence, les partenaires sociaux pouvant préférer voir se
construire un dispositif satistaisant pour I'ensemble de ses acteurs
(Commissions paritaires locales interprofessionnelles se subdivisant
ensuite en sous-structures, thématiques et/ou professionnelles).

Les actions mises en place dans ce cadre sont diverses : des
commissions paritaires locales professionnelles ou interprofessionnelles
ont €té activées ou réactivées. Certaines d’entre elles ont pu contribuer
utilement a une concertation de nature a produire de la norme
conventionnelle. D’autres actions ont visé a s'engager dans des théma-
tiques nouvelles : mise en place d’outils en faveur des seniors, ou
d’'une meilleure prise en compte des salariés liés a 'activité touristique.
Enfin, certaines actions ont été rendues nécessaires par la situation ou
la problématique sociale particuliere de territoires : les départements
d’outre-mer se sont ainsi fréquemment engagés dans un travail de
structuration des conditions de reglement des conflits ou des condi-
tions de mise en ocuvre du dialogue social local.

L’appui au dialogue social en entreprise (ADS)

La Direction générale du travail (DGT), I'Institut national du travail,
de I'emploi et de la formation professionnelle (INTEFP) et les services
déconcentrés, en partenariat avec I’Agence Nationale pour
I’Amélioration de Conditions du Travail (ANACT) et son réseau
régional, se sont engagés deés 1990, dans une démarche de conception
de formes nouvelles et adaptées d’aide aux acteurs sociaux de nature a
développer le dialogue social dans I'entreprise.

Une expérimentation a dans un premier temps €été menée dans trois
régions, Rhone-Alpes, Lorraine et Haute-Normandie puis étendue en
octobre 2005, a la région Aquitaine, suite au rapport d’évaluation du

dispositif. L'objectif de ce dispositif consiste a conduire des interven-
tions qui visent a améliorer, voire restaurer, le dialogue entre les
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acteurs des entreprises caractérisées par des relations internes conflic-
tuelles. Les interventions s’adressent a des entreprises volontaires,
dotées d’organisations syndicales ; elles requierent I'accord des diffé-
rentes parties, direction et représentants syndicaux. Elles sont réalisées
par un réseau d'intervenants comprenant des chargés de mission du
réseau ANACT, des consultants privés et des inspecteurs du travail.

En 20006, 23 interventions sont en cours dans des entreprises de
différents secteurs d’activité, disposant d'une représentation syndicale.
Au total, depuis la mise en ceuvre de ce dispositif en 1996, ce sont une
centaine d’entreprises qui ont été concernées. Plus d’'une intervention
sur deux est menée a son terme et permet a 'entreprise d’engager un
plan d’actions concerté avec les représentants de salariés.

Cette démarche a permis de révéler une insuffisance du dialogue
social dans certaines entreprises qui justifie alors ces interventions
spécifiques de facilitation et d’intermédiation. Les résultats encoura-
geants de I'évaluation du dispositif ADS ont conduit 2 envisager son
extension progressive afin de garantir une mise en place effective et
efficace. La réussite de cette action reste soumise a un travail d’infor-
mation, d’explication et de sensibilisation qui doit étre conduit progres-
sivement en respectant le contexte local et en associant le plus
possible les partenaires sociaux.
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LA NEGOCIATION
INTERPROFESSIONNELLE EN 2006

Evolution du nombre de textes interprofessionnels
(accords et avenants) signés par an depuis 1996
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Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

En 2006, le nombre de textes signés au niveau interprofessionnel
(43) est sensiblement le méme que I'année précédente (48).

Le nombre de textes signés a ce niveau se stabilise donc, apres une
période d’augmentation du nombre d’accords ou d’avenants interpro-
fessionnels signés entre 2000 et 2003.

En 2006, c’est la signature de nouveaux accords interprofessionnels
plutdt que la conclusion d’avenants a des accords antérieurs qui a
soutenu la négociation a ce niveau : treize nouveaux accords ont été
conclus en 20006, contre cing en 2005. En revanche, moins d’avenants
interprofessionnels ont été signés en 2006 (31) que I'année précédente
(43).

Apres une activité assez soutenue de la négociation interprofessionnelle
en 2005, plusieurs accords ont finalement été signés en début d’année
20006 : c’est notamment le cas de la convention d'aide au retour & l'emploi, la
convention de reclassement personnalisé ou encore l'accord sur lemploi des
seniors.

LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE EN 2006 99



Sur nombre de sujets, les organisations professionnelles cherchent
avant tout a négocier et parvenir a des accords plutdt que de les laisser
au reglement ou a la loi. Dans cette logique, il apparait également que
les accords cadres interprofessionnels amenés a étre conclus, néces-
sitent d’étre ensuite complétés par des négociations de branche.
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. LA NEGOCIATION SUR LEMPLOI DES SENIORS

2006-2010 : cinq ans pour améliorer la situation des seniors
sur le marché du travail

La présentation du plan national d’action concerté pour 'emploi des
seniors le mardi 6 juin 2006 par le Premier ministre montre la volonté
du gouvernement d’engager une action globale et d’envergure pour
que la France ne soit plus a la traine en Europe en ce qui concerne
l'activité des personnes de plus de cinquante ans.

Ce plan qui doit se développer sur cinq ans engage fortement I'acti-
vité de la Délégation générale a I'emploi et a la formation profession-
nelle (DGEFP) qui assure le secrétariat du groupe tripartite permanent
de suivi de son application.

[.1. UN PLAN ISSU D’UNE LARGE CONCERTATION

Le plan national d’action concerté pour I'emploi des seniors est
I'aboutissement d'une large concertation. En effet, comme les y invitait
le plan de cohésion sociale, les partenaires sociaux ont engagé en
février 2005 une négociation sur I'emploi des seniors qui a abouti a la
conclusion de ’Accord national interprofessionnel (AND du 13 octobre
2005, signé le 9 mars 2000, relatif a 'emploi des seniors en vue de
promouvoir leur maintien et leur retour a I'emploi. En parallele, un
groupe de travail inter-administratif réunissant les administrations du
travail, de la santé, des finances, ainsi que I’Agence nationale pour
I'emploi (ANPE), I'Association nationale pour la formation profession-
nelle des adultes (AFPA) et ’Agence nationale pour 'amélioration des
conditions de travail (ANACT), s’est réuni sur un rythme bimensuel, au
printemps et a I'été 2005, afin de réfléchir a une stratégie publique
d’ensemble pour améliorer 'emploi des seniors.

Suite 2 'ANI du 9 mars 2000, un travail de concertation mené par
M. Gérard Larcher entre I'Etat, les partenaires sociaux, le Parlement et
le Conseil économique et social a permis de fondre dans un document
unique — le plan national d’action concerté — I'accord des partenaires
sociaux et le travail des administrations publiques. Le plan a en effet
pour vocation de décliner les dispositions de 'ANI, de I'accompagner
et de le prolonger pour ce qui reléve de la responsabilité de I'Etat.
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[.2. UNE DEMARCHE GLOBALE POUR UNE MOBILISATION
GENERALE

La nécessité d’améliorer la situation des seniors vis-a-vis de I'emploi
ne date pas d’aujourd’hui, mais le consensus social admettait que les
quinquagénaires cessent de facon anticipée leur activité, en pensant
que ces départs favorisaient l'insertion des plus jeunes dans la vie
active. Depuis 2000, de nombreux rapports et études ont démonté cet
axiome : la France est un des pays européens dans lequel le taux
d’emploi des jeunes et des seniors est parmi les plus faibles.

Le plan national d’action concerté vise donc a engager une
démarche globale afin de lutter contre les facteurs qui excluent les
seniors de I'emploi, que ceux-ci relevent du domaine des représenta-
tions et des discriminations ou de dispositifs encourageant leurs
départs précoces.

Sa réussite suppose la mobilisation d'un vaste ensemble d’acteurs
publics et privés, et la prise de conscience par les employeurs comme
par les salariés que l'allongement de la durée de vie professionnelle ne
pourra se réaliser dans de bonnes conditions sans que la réflexion sur
les conditions de travail et la Gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC) s’approfondissent dans les branches, les entre-
prises et les territoires.

[.3. CINQ OBJECTIFS DECLINES EN 31 ACTIONS

Le plan national d’action concerté pour I'emploi des seniors
comporte les cing objectifs suivants :

Faire évoluer les représentations socio-culturelles

Cet objectif est transversal a I'ensemble du plan. Il vise a réaliser
une véritable révolution culturelle dans les opinions et dans les
pratiques afin que l'age ne soit plus con¢u comme la principale
variable d’ajustement du marché du travail. Sa réalisation passe en
particulier par la conception d'une vaste campagne de communication
qui a débuté depuis 'automne 20006, pour se poursuivre au moins
pendant deux ans. Il suppose également une mobilisation régionale
autour d’événements consacrés a 'emploi des seniors et aux pratiques

s 2

des acteurs locaux : cinq assises régionales ont déja été organisées.
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Favoriser le maintien dans Uemploi des seniors

Le maintien dans I'emploi des seniors est une priorité de l'action
gouvernementale car les quinquagénaires en recherche d’emploi sont
dans une situation bien plus délicate que les plus jeunes. Aussi le plan
vise-t-il 2 encourager le développement de toutes les pratiques
innovantes en matiere de gestion des ressources humaines, que celles-
ci relevent de I'amélioration des conditions de travail, du développe-
ment des nouveaux outils de la formation professionnelle, ou des
démarches ambitieuses de gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences. A ce sujet, le déploiement d’'une politique contractuelle
favorable aux seniors est prévu.

Cet objectif vise a poursuivre les restrictions apportées depuis
plusieurs années aux départs anticipés, ainsi qu’a revenir sur les possi-
bilités de mise a la retraite d’office par les employeurs avant I'age 1égal
de 05 ans.

Favoriser le retour a U'emploi des seniors

Les chomeurs quinquagénaires retrouvent bien moins souvent un
emploi que leurs cadets ; aussi la poursuite de cet objectif passe par
une mobilisation beaucoup plus forte qu'aujourd’hui de 'ensemble des
acteurs du service public de I'emploi. L’ANPE et I'AFPA en particulier
conduiront des campagnes de sensibilisation internes et externes visant
a faire en sorte que leurs agents prennent mieux en compte les carac-
téristiques d'un public senior.

Certaines dispositions plus techniques visent a restreindre les freins
éventuels a I’embauche que pouvait représenter la contribution
Delalande® dont la suppression interviendra au terme du plan. Dans le
méme ordre d’'idée, les partenaires sociaux ont créé un contrat a durée
déterminée (CDD) aux modalités de renouvellement plus souples pour
le recrutement d'un chomeur de plus de 57 ans inscrit depuis au moins

trois mois en tant que demandeur d’emploi.
La convention d’assurance chdmage a également prévu de renforcer
l'aide dégressive a I'employeur en cas d’embauche d’'un demandeur

d’emploi de plus de 50 ans et de mettre en place des mécanismes
d’'intéressement 2 la reprise d’activité favorables aux quinquagénaires.

1) Article L. 321-13 du Code du travail
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Aménager les fins de carriére

Cet objectif tire les conséquences de l'allongement de la durée de
vie professionnelle induite par la modification de la durée d’assurance
nécessaire pour pouvoir liquider une retraite a taux plein suite a la loi
retraite du 21 aott 2003. 1l vise a développer les outils permettant une
transition plus souple dans des conditions financieres attractives entre
I'emploi et la retraite, en développant en particulier les dispositifs de la
retraite progressive et du cumul emploi-retraite.

Le passage a temps partiel en fin de carriere est une piste
poursuivie en encourageant les entreprises a proposer des mécanismes
de cotisations vieillesse basées sur un temps plein pour des salariés
souhaitant réduire leur temps de travail a 'approche de la retraite.

Assurer un suivi tripartite dans la durée

Afin d’assurer le suivi du plan d’action et de concrétiser dans la
durée l'engagement de I'Etat et des partenaires sociaux, un groupe
permanent de suivi tripartite sera mis en place.

Ce groupe a trois missions principales :
e définir et suivre quelques indicateurs globaux de performance ;

e ¢laborer et suivre un tableau de bord des actions menées par les
parties prenantes a la réalisation du plan ;

e proposer aux parties prenantes toute action de nature a renforcer
lefficacité de la mise en ceuvre du plan.

Un an apres sa présentation, les modifications législatives et régle-
mentaires nécessaires 2 la mise en ceuvre du plan national d’action
concerté ont été prises, la premiere campagne de communication a été
lancée, cinqg assises régionales se sont tenues, le groupe de suivi tripar-
tite a été installé et la Direction de l'animation de la recherche, des
études et des statistiques (DARES) a organisé un colloque sur le theme
“Age et travail”.
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Il. LA NEGOCIATION SUR LA RETRAITE
COMPLEMENTAIRE OBLIGATOIRE

[1.1. RAPPEL DE L’EVOLUTION DES REGIMES DE RETRAITE
COMPLEMENTAIRE

Les régimes de retraite complémentaire des salariés ont été institués par
accords nationaux interprofessionnels étendus et élargis :

e la convention collective nationale de retraite et de prévoyance des cadres
dul4 mars 1947 a institué le régime des cadres (AGIRC) ;

e "accord national interprofessionnel de retraite complémentaire du 8 décembre
1961 a coordonné les différents régimes de salariés non cadres (ARRCO)®.

La loi du 29 décembre 1972 portant généralisation de la retraite complémentaire
au profit des salariés et anciens salariés a permis a ces régimes interprofession-
nels d’étendre leurs champs d’application au-dela de celui résultant des regles
de la négociation collective.

A cette fin, des arrétés pris conjointement par les ministres chargés de la
sécurité sociale et du budget peuvent rendre obligatoires les dispositions des
accords interprofessionnels conclus dans le cadre des régimes ARRCO et
AGIRC, d’'une part pour tous les salariés et employeurs compris dans le champ
d’application de ces accords, que les entreprises soient ou non adhérentes aux
organisations patronales signataires de ces accords (extension), d’autre part,
pour tous les salariés et employeurs compris dans le champ d’application de
ces accords élargis en application de la loi de généralisation de la retraite
complémentaire de 1972, essentiellement dans le secteur non marchand
(élargissement).

Ces accords sont régulierement complétés ou modifiés par des avenants signés
soit par les partenaires sociaux quand les décisions envisagées sont d’une parti-
culiere importance, soit par les membres de la commission paritaire commune
des deux régimes, lorsqu’il s’agit d’adaptations techniques.

Un accord interprofessionnel a été conclu le 13 novembre 2003
pour une période de cing ans jusqu’au 31 décembre 2008. 1l a été
étendu et élargi par un arrété conjoint des ministres chargés de la
sécurité sociale et du budget le 29 juin 2004.

2) De plus en plus convergents, ces régimes ont été unifiés en 1999.
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Outre les mesures tirant les conséquences de la loi du 21 aoGt 2003
en matiere de retraite complémentaire, 'accord prévoit désormais les
regles de fixation des parametres des régimes ARRCO et AGIRC, a
compter de I'exercice 2004 et jusqu’en 2008 :

e 2 compter du 1¢ avril 2004, I'évolution de la valeur du point est
fondée sur I'évolution annuelle moyenne des prix hors tabac ;

e 2 compter du 1¢ janvier 2004, I'évolution du salaire de référence est
fondée sur I'évolution du salaire moyen constaté au cours de chaque
exercice ;

e 2 compter du 1¢ janvier 20006, afin de tendre vers une répartition
identique a celle de 'ARRCO de la part des cotisations mises a la
charge des employeurs et des salariés (respectivement 60 % et 40 %),
les taux de cotisations a I'AGIRC seront majorés de 0,16 point pour
la part salariale (0,20 point y compris le taux d’appel a 125 %) et de
0,08 point pour la part patronale (0,10 point y compris le taux
d’appeD.

L’accord prévoit de plus la reconduction des dispositions de
l'accord du 10 février 2001 relatives a 'AGFF (Association pour la
gestion du fonds de financement)® jusqu’en 2008. Une négociation
interprofessionnelle, ouverte avant le 31 décembre 2008, définira les
modalités de l'intégration de 'AGFF dans 'AGIRC et I'ARRCO. A cet
égard, les charges de 'AGFF sont constituées :

e par les points de retraite complémentaire servis aux anciens bénéfi-
ciaires des garanties de ressources ;

e par le remboursement aux régimes du cott de l'absence d’applica-
tion des coefficients d’abattement pour les départs en retraite entre
60 et 65 ans ;

e et par les versements nécessaires pour contribuer a I'équilibre des
régimes. A cet égard, les excédents constatés 2 la fin de chaque
exercice, a compter de I'exercice 2002, sont répartis entre 'AGIRC et
I’ARRCO au prorata de la participation de chacun des régimes au
financement de l'association.

L'accord met a la charge de 'ARRCO, a compter de I'exercice 2004,
le solde technique des opérations des participants de 'AGIRC au titre

3) En février 2001, les partenaires sociaux ont signé de nouveaux accords comportant deux mesures princi-
pales : la revalorisation des pensions ainsi que du salaire de référence alignée sur celle des prix en 2001,
2002 et 2003, la substitution de ’AGFF a I’ASF (Association pour la gestion de la structure financiére)
dont les excédents sont affectés a ’AGIRC et a ’ARRCO pour financer le codt de la retraite a 60 ans
sans abattement selon une clé de répartition (75 % pour '’ARRCO et 25 % pour I'’AGIRC en 2003).
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de larticle 36 de l'annexe I a la convention collective nationale du
14 mars 1947 (agents de maitrise ayant un niveau hiérarchique
inférieur 2 celui des autres participants et dont 'adhésion a I'AGIRC
n’était pas obligatoire). Il prévoit également la suppression du transfert
de solidarité entre les régimes institué par 'accord du 25 avril 1996.

Enfin, en ce qui concerne le fonctionnement des régimes complé-
mentaires, I'effort de rapprochement des groupes et des institutions de
retraite complémentaire s'est poursuivi pour atteindre I'objectif d'une
institution AGIRC et d’une institution ARRCO pour chacun des
groupes.

[1.2. BILAN DES AVENANTS EXAMINES PAR LA COMMISSION
MENTIONNEE A L’ARTICLE L. 911-3
DU CODE DE LA SECURITE SOCIALE

En 20006, 18 avenants aux accords nationaux interprofessionnels ont
été signés par les partenaires sociaux et examinés par la commission
mentionnée a l'article L. 911-3 du Code de la sécurité sociale :

e 7 avenants a la convention collective nationale du 14 mars 1947 :
avenants n° A-241, n® A-242 et n° A-243 signés le 21 mars 2000,
avenants n° A-244 et n® A-245 signés le 22 juin 2006, avenant
n°® A-246 signé le 26 septembre 2006 et accord relatif a /a fixation du
pourcentage dappel des cotisations conclu par les organismes signataires
de l'accord national interprofessionnel du 8 décembre 1961 signé le
11 décembre 2000 :

e 11 avenants a I’Accord national interprofessionnel du 8 décembre
1961 : avenants n° 89 et 90 signés le 22 septembre 2005, avenant
n° 92 signé le 2 décembre 2005, avenants n° 93, 94 et 95 signés le
21 mars 2000, avenants n° 96 et 97 signés le 22 juin 20006, avenant
n°® 98 signé le 22 septembre 2006 et accord relatif a la fixation du
pourcentage dappel des cotisations conclu par les organismes signataires
de la convention collective nationale du 14 mars 1947 signé le 11
décembre 20006.

Ces avenants interviennent dans les trois domaines suivants :
e les modalités techniques de gestion par les partenaires sociaux ;
e les parametres techniques des régimes ;

e les droits des participants.
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Des réunions paritaires d’évaluation de I'accord de 2003 ont eu lieu
au cours de l'année 2006 (clause de revoyure). Elles ont permis aux
partenaires sociaux de préparer des mesures accompagnant le plan
national d’action concerté pour I'emploi des seniors et d’organiser des
groupes de travail en prévision de I'échéance de 2008.
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Thémes de la négociation collective en matiére de retraite
complémentaire en 2006

Modalités
techniques

de gestion

des régimes par
les partenaires
sociaux

Harmonisation des processus de décision entre 'ARRCO et 'AGIRC de
telle sorte que lorsque les conseils d’administration ne sont pas parvenus
a un accord en ce qui concerne la fixation des paramétres des régimes
complémentaires, la fixation de la valeur du point et du salaire de
référence incombe en dernier ressort aux commissions paritaires des
deux fédérations.

Harmonisation avec les textes AGIRC des dispositions relatives a la
compensation interne et a la réserve technique du régime ARRCO, la
provision technique spéciale étant désormais inscrite au passif du bilan
comme une contribution technique pergue d’avance et non un fonds
technique, conformément au plan comptable de I'article L. 114-5 du
Code de la sécurité sociale adapté aux spécificités de I’ARRCO.

Paramétres
techniques
des régimes

Maintien a 125 % pour I'année 2007 du pourcentage d’appel applicable
aux cotisations des régimes de retraite complémentaire ARRCO et
AGIRC.

Actualisation des renvois aux taux de cotisations obligatoires AGIRC
applicables a I'ensemble du personnel en cas de fusion, d’absorption ou
de cession d’entreprise donnant lieu a la création d’un seul établisse-
ment, ainsi que de la répartition des cotisations entre employeurs et
salariés.

Actualisation pour 2007 du taux applicable aux rémunérations versées
chaque année en ce qui concerne la contribution exceptionnelle et
temporaire (taux fixé a 0,35 % de 2001 a 2007 inclus).

Droits des
participants

Validation des services effectués par les personnels de la Banque de
France uniquement sous réserve du versement des cotisations a 'AGIRC,
méme si les cotisations ont été précomptées et versées au régime
spécial.

Actualisation des dispositions des textes par référence aux conventions
du 18 janvier 2006 relatives a I'allocation de retour a 'emploi, a la
convention de reclassement personnalisé et au financement par I'assu-
rance chémage des points de retraite complémentaire.

La répartition des cotisations prévue a I'article 15 de I’Accord national
interprofessionnel du 8 décembre 1961 ne s’applique pas aux salariés
travaillant a temps partiel et cotisant sur une assiette temps plein
(article 241-3-1 du Code de la sécurité sociale). L'employeur peut prendre
en charge l'intégralité de la part salariale des cotisations afférentes a
I'assiette comprise entre le salaire versé au titre du temps partiel et celui
correspondant a une activité a plein temps.

Non application de I'interdiction de remariage pour le conjoint survivant
en cas de divorce puis de remariage avec le méme participant avant son
déceés.
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Droits des
participants
(suite)

Mise en ceuvre de 'unicité de la liquidation et du paiement en fonction de
la situation en fin de carriére.

Adaptation des modalités relatives a la retraite progressive suite a I'assou-
plissement de ses conditions dans le régime de base d’assurance
vieillesse. Cela se traduit par la mise en place d’'un coefficient spécifique
temporaire d’anticipation utilisé pour une liquidation partielle de la pension
pendant la période de préretraite, une liquidation définitive sans coeffi-
cient d’abattement lors de la mise a la retraite.

Modalités d’acquisition des points de retraite complémentaire pour les
bénéficiaires du contrat de transition professionnelle.
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I1l. LA NEGOCIATION SUR LA FORMATION
PROFESSIONNELLE

La réforme du systeme de formation professionnelle a été engagée
en 2003 par la signature de I’Accord national interprofessionnel (ANI)
du 5 décembre 2003 relatif a 'acces des salariés a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie. Elle s’est poursuivie depuis, d'une
part, au travers de la loi du 4 mai 2004 relative a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie et au dialogue social et, d’autre part,
avec la conclusion de nombreux accords au niveau des branches
principalement.

L’ANI du 5 décembre 2003 a été complété par deux avenants :

e 'avenant n°® 1 relatif a I'entretien professionnel, au bilan de compé-
tences et au passeport formation ;

e l'avenant n° 2 sur la validation des acquis de I'expérience.

L’entretien professionnel, le passeport formation, le bilan
de compétences, la validation des acquis de l'expérience
(VAE)

Parmi les éléments de la négociation de branche sur les priorités,
les objectifs et les moyens de la formation professionnelle des salariés,
figurent les conditions dans lesquelles les salariés peuvent bénéficier
d’un entretien individuel sur leur évolution professionnelle.

L’Accord national interprofessionnel du 5 décembre 2003 précité
prévoit qu’afin de favoriser sa mobilité interne ou externe, chaque
salarié doit étre en mesure d’identifier ses connaissances, ses compé-
tences et ses aptitudes professionnelles, acquises soit par la formation
initiale ou continue, soit du fait de ses expériences professionnelles.
Dans cette perspective, les partenaires sociaux ont souhaité que
chaque salarié puisse, a son initiative, établir son passeport formation.

Dans le méme sens, les actions de bilans de compétences ont pour
objet de permettre aux salariés d’analyser leurs compétences profes-
sionnelles et personnelles ainsi que leurs aptitudes et leurs motivations
afin de définir un projet professionnel et, le cas échéant, un projet de
formation.

Les actions de validation des acquis de I'expérience (VAE) permettent
aux salariés de faire valider les acquis de leur expérience en vue de
l'obtention dun diplome, dun titre a finalité professionnelle ou d'un
certificat de qualification figurant sur une liste établie par la
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Commission paritaire de I'emploi d'une branche professionnelle,
enregistré dans le Répertoire national des certifications professionnelles.

Le congé de formation

Aux termes de larticle L. 931-1 du Code du travail, le congé de
formation permet a tout travailleur, au cours de sa vie professionnelle,
de suivre a son initiative, et a titre individuel, des actions de formation,
indépendamment de sa participation aux stages compris dans le plan
de formation de l'entreprise dans laquelle il exerce son activité.

En principe, ce congé est géré au niveau interprofessionnel et fait
I'objet a ce titre d’'une négociation interprofessionnelle.

Ainsi, dans le cadre de I'accord interprofessionnel d’aide au retour a
I'emploi du 18 janvier 2000, des dispositions particulieres ont été
prévues pour les salariés licenciés en cours de congé de formation afin
qu’ils puissent malgré tout poursuivre leur formation.
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IV. LA NEGOCIATION SUR L’ASSURANCE CHOMAGE

IV.1. LA CONVENTION D’ASSURANCE CHOMAGE
DU 18 JANVIER 2006

La convention d’assurance chomage du 1¢ janvier 2004 arrivant 2a
expiration le 31 décembre 2005, les partenaires sociaux gestionnaires
de lassurance chomage ont négocié, fin 2005, les nouvelles regles
relatives a 'indemnisation du chémage.

Cette négociation est intervenue dans un contexte de fort déficit du
régime, s’élevant au 31 décembre 2005 a 13,5 milliards d’euros.

Dans ce cadre, les trois organisations patronales représentatives
(MEDEF, CGPME et UPA) ont signé, le 22 décembre 2005, avec trois
des cing organisations syndicales représentatives des salariés (CFDT,
CFTC et CFE-CGC) un protocole d’accord relatif au retour a 'emploi et
a 'indemnisation du chémage. La convention du 18 janvier 2006 et les
textes qui en résultent constituent la traduction juridique de ce proto-
cole. L’ensemble de ces textes a fait l'objet de cing arrétés d’agrément
en date du 23 février 2006 (JO du 2 mars 2000).

La nouvelle convention prévoyait une augmentation des cotisations
de 0,04 % pour les employeurs et pour les salariés. Le taux global est
ainsi passé de 6,40 % a 6,48 %. Cette majoration, congue a titre provi-
soire, a cessé de s’appliquer au 1 janvier 2007, en raison de 'amélio-
ration de la situation financiere du régime constatée en 20006.

Les durées d’affiliation ont également été modifiées. Il existe désor-
mais quatre filieres dont une nouvelle qui permet aux personnes justi-
fiant de 12 mois d’affiliation de bénéficier de 12 mois d’indemnisation.
La filiere d’indemnisation pour les plus de 57 ans a été intégrée dans la
filiere des plus de 50 ans (une durée daffiliation de 27 mois dans les
36 derniers permet une indemnisation de 36 mois). Quant a la durée
d’affiliation de la filiere longue destinée aux personnes de moins de
50 ans, elle est passée de 14 a 16 mois pour une durée d’indemnisa-
tion semblable au régime antérieur (23 mois).

La convention du 18 janvier 2006 a par ailleurs entendu améliorer
les dispositifs d’aide au retour a 'emploi.

Cette volonté se traduit par de nouvelles modalités d’accompagnement

des demandeurs d’emploi ainsi que par la mise en place d'un ensemble
d’aides articulées dans le domaine de I'emploi et de la formation.
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Au moment de son inscription, le demandeur d’emploi bénéficie
d’un diagnostic qui participe de la mise en place d’un parcours
d’accompagnement adapté. Ce parcours s’inscrit dans le Projet person-
nalisé d’acces a I'emploi, qui remplace le Plan d’aide au retour a
I'emploi (convention d’assurance chémage de 2001).

Cet accompagnement peut étre assuré soit par I’Agence nationale
pour I'emploi (ANPE), soit par des organismes ayant conclu une
convention avec I’Agence ou I'Unédic.

La convention reprend I'ensemble des mesures existantes : aide a la

mobilité géographique, aide a la formation et aide dégressive a
I'employeur.

Les mesures nouvelles portent sur le financement d’actions de
validation des acquis de I'expérience (VAE). Pour les personnes
embauchées en contrat de professionnalisation, une aide peut étre

versée a I'employeur ainsi qu’éventuellement un complément de
rémunération pour le salarié.

Les regles permettant le cumul d’'un revenu d’activité et d’'une
allocation chomage ont ét¢ modifiées. Le seuil horaire permettant le
cumul passe de 136 h a 110 h par mois et la durée du cumul passe de
18 mois a 15 mois pour les personnes de moins de 50 ans. La durée
reste illimitée pour les personnes de plus de 50 ans dans la limite des
droits restants.

Enfin, pour les personnes ne pouvant bénéficier du cumul du
revenu d’activité et de l'allocation chémage, deux dispositifs ont été
mis en place : une aide différentielle de reclassement pour les alloca-
taires de plus de 50 ans indemnisés depuis plus de 12 mois reprenant
un emploi salarié, et une aide au repreneur ou au créateur d’entreprise
bénéficiant de I'’Aide aux chdmeurs créateurs ou repreneurs d’une
entreprise (ACCRE) ou ayant un projet de reprise validé.

IV.2. ANNEXES VIII ET X AU REGLEMENT ANNEXE
A LA CONVENTION DU 18 JANVIER 2006

Les partenaires sociaux ont négocié en avril 2006 un protocole
d’accord relatif a 'indemnisation du chémage des artistes et techni-
ciens du spectacle. Ce protocole a été signé fin décembre 2006 et a
conduit a la signature le 2 mars 2007, par le MEDEF, la CGPME et
I'UPA d'une part, la CFDT, la CFTC et la CFE-CGC d’autre part, des

N

nouvelles annexes VIII et X au reglement annexé a la convention du
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18 janvier 2000 relative a l'aide au retour a I'emploi et a 'indemnisa-
tion du chémage.

Ces textes concernent I'indemnisation du chémage des ouvriers et
techniciens de lI’édition d’enregistrement sonore, de la production
cinématographique et audiovisuelle, de la radio, de la diffusion et du
spectacle (annexe VIID et I'indemnisation du chdmage des artistes du
spectacle (annexe X).

Suite a la procédure d’agrément, les dispositions qui en résultent
sont applicables a2 compter du 1< avril 2007. Ces textes reprennent
globalement les dispositions des annexes VIII et X a la convention du
1¢ janvier 2004, auxquelles ils apportent néanmoins quelques modifica-
tions.

Si les conditions d’attribution restent les mémes, des cas d’assimila-
tion supplémentaires sont introduits, s’agissant des heures pouvant étre
prises en compte pour vérifier le respect de cette condition d’affiliation
(accidents du travail, nombre d’heures de formation).

En cas de réadmission, la recherche de la durée daffiliation peut
étre effectuée sur une période de référence plus longue avec un
nombre d’heures d’activité plus important.

Une modification significative concerne le calcul de l'allocation
versée au titre des annexes VIII et X. Le montant est désormais calculé
a partir de trois composantes : une composante tenant compte des
salaires percus, une composante tenant compte du nombre d’heures
effectuées et une composante fixe.

Enfin, les modalités applicables en cas de reprise d’activité sont
également modifiées. Le nombre de jours non indemnisables au cours
d’'un mois est dorénavant déterminé en fonction du nombre d’heures
travaillées et non plus en fonction du salaire.

IV.3. AUTRES ACCORDS

L’avenant portant extension du champ d’application territorial de la
convention du 18 janvier 2000 relative a I'aide au retour a 'emploi et a
I'indemnisation du chémage au territoire monégasque a été signé le
5 juillet 2006. 1l s’agit de préciser les régles applicables au territoire
monégasque sur lequel s’applique la convention d’assurance chdmage
du 18 janvier 2000.
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Un second texte a été signé le 5 juillet 2006, 'accord d’application
n° 23, pris pour l'interprétation de l'article 12§3 du reglement général
annexé a la convention du 18 janvier 2006 en faveur des salariés ayant
exercé une activité sur le territoire monégasque et des salariés affiliés
au titre de l'annexe IX a la convention du 18 janvier 2000 relative a
l'aide au retour a I'emploi et a I'indemnisation du chomage. Ce texte
précise les modalités de prise en compte de trimestres validés au titre
de lassurance vieillesse permettant le maintien des droits au chdmage
pour les personnes ne justifiant pas a2 60 ans et demi d’'une retraite a
taux plein.
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V. LA NEGOCIATION SUR LES ACCIDENTS DU TRAVAIL
ET LES MALADIES PROFESSIONNELLES

La loi du 13 aolt 2004 relative a l'assurance maladie invitait les
partenaires sociaux a proposer une réforme de la gouvernance de la
branche accidents du travail et maladies professionnelles (AT/MP) de
la CNAMTS, et a conduire une réflexion sur I'évolution des conditions
de prévention, la réparation et la tarification.

Les premieres négociations ont débuté en décembre 2005 et ont
abouti a la conclusion d’'un protocole d’accord le 28 février 2006 sur la
gouvernance de la branche AT/MP. Ce texte réaffirme :

e J'effectivité d'un paritarisme strict,

e une coordination accrue du réseau AT/MP avec les opérateurs en
prévention (CNAMTS, CRAM, CPAM et CSPRP)®.

La négociation sur les volets prévention, tarification et indemnisa-
tion s’est concrétisée par la signature d’un protocole d’accord le
12 mars 2007.

Ce protocole conserve le systeme actuel de tarification des codes
risques mais propose d’en réduire le nombre. Le systeme des butoirs
qui permet aux entreprises d’étaler dans le temps leurs augmentations
de cotisation en cas d’accident grave ou de déces, est également
maintenu.

Le seuil en dessous duquel les entreprises bénéficient d'une tarifica-
tion mutualisée est abaissé de 200 a 150 salariés ce qui augmente le
nombre d’entreprises en tarification réelle. Désormais, les entreprises
de plus de 150 salariés paient une cotisation qui est fonction des
accidents du travail déclarés depuis trois ans. Entre 10 et 150 salariés le
systeme est dit mixte, entre une tarification individualisée et une tarifi-
cation mutualisée.

Le protocole écarte la réparation intégrale au profit d’'une réparation
forfaitaire personnalisée pour les victimes d’AT/MP. Les partenaires
sociaux souhaitent qu'une allocation temporaire soit créée dans
l'objectif de mettre fin a la carence de salaire d'un mois qui frappe les
salariés dont l'incapacité vient d’étre reconnue. Cette allocation de
réinsertion professionnelle serait versée par les CPAM, pendant
30 jours au maximum, au salarié privé de revenu entre la date de l'avis

4) CNAMTS : Caisse nationale d'assurance maladie des travailleurs salariés ; CRAM : Caisse régionale
d'assurance maladie ; CPAM : Caisse primaire d'assurance maladie ; CSPRP : Conseil supérieur
de la prévention des risques professionnels.
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d’inaptitude du médecin et la mise en cecuvre de la décision de
I'employeur (reclassement ou licenciement) qui doit intervenir un mois
plus tard.

Pour améliorer les politiques de prévention et de réparation,
l'accord souligne la nécessité de disposer de données statistiques plus
précises sur les AT/MP et le champ des risques professionnels. Les
partenaires sociaux souhaitent que la prévention des risques profes-
sionnels soit plus efficace dans les petites et moyennes entreprises
(PME) et les tres petites entreprises (TPE) au moyen notamment d'un
renforcement de l'action collective des comités techniques nationaux
et des comités techniques.

La mise en oceuvre de cet accord nécessitera des adaptations réglemen-
taires.
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V1. LA NEGOCIATION SUR LA DIVERSITE
DANS LENTREPRISE

Répondant a I'appel de Jacques Chirac, Président de la République,
a la mobilisation des entreprises suite a la crise des banlieues de
novembre 2005, les partenaires sociaux ont engagé en février 2006 une
négociation interprofessionnelle sur la diversité dans I'entreprise.

Apres neuf mois de négociations et sept réunions paritaires
(1e février, 29 mars, 9 mai, 2 juin, 6 septembre, 13 septembre et
10 octobre 2006), 'accord sur la diversité dans I'entreprise a été conclu
le 12 octobre 2006 entre d'une part, 'ensemble des organisations
patronales et d’autre part, la CGT, la CFDT, la CGT-FO et la CFTC.

VI.1. LA GARANTIE AFFIRMEE DE NON-DISCRIMINATION ET
D’EGALITE DE TRAITEMENT

L'accord du 12 octobre 2006 vise a garantir aux salariés, dans le
domaine de I'emploi, la non-discrimination et I'égalité de traitement en
matiere de recrutement, d’affectation, de rémunération, de formation
professionnelle et de déroulement de carriere, sans distinction d’ori-
gine vraie ou supposée a une ethnie, une nation ou une race, et sans
distinction selon le patronyme, I'apparence physique ou le lieu de
résidence.

Pour se faire, 'accord s’appuie sur la nécessaire mobilisation de
tous les acteurs, chefs d’entreprise, instances représentatives du
personnel et branches professionnelles.

VI.2. LES DOMAINES D’ACTION
Garantir la non-discrimination a U'embauche...

L’accord prévoit la mise en place, au niveau de chaque entreprise,
de procédures adaptées pour que les recrutements soient effectués
dans le cadre de dispositifs exempts de toute forme de discrimination
et pour assurer une diversification des sources de recrutement.

Ainsi, les critéres retenus pour le recrutement doivent étre stricte-

ment fondés sur la possession des compétences et capacités profes-
sionnelles requises.
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Les représentants du personnel, quand ils existent, doivent étre
préalablement informés de la mise en place des procédures de recrute-
ment définies par I'entreprise.

...et dans les déroulements de carriére

S’agissant des déroulements de carriere, et a I'instar du recrutement,
l'accord prévoit que, pour éviter toute discrimination, I'évolution de
carriere doit également reposer sur des criteres objectifs prenant en
compte les compétences et la performance professionnelles.

Ainsi, les entreprises doivent s’assurer que les procédures d’appré-
ciation et d’évaluation mises en place n’induisent aucune discrimina-
tion directe ou indirecte.

L’égalité d’acces a la formation est affirmée pour assurer une réelle
égalité de traitement.

Les responsables hiérarchiques doivent étre sensibilisés a ces
questions apres information des représentants du personnel.

VI.3. LE SUIVI ET LA MISE EN CEUVRE

Un recensement des bonnes pratiques au niveau
interprofessionnel

Afin de promouvoir les bonnes pratiques en faveur de la diversité et
de I'égalité de traitement des salariés, I'accord prévoit la création d’'un
groupe de travail paritaire ad hoc au niveau national et interprofes-
sionnel chargé de recenser, tant au niveau des branches profession-
nelles que des territoires, ces bonnes pratiques d’entreprise tels que les
dispositifs de formation, communication, testing interne, études d’opi-
nion, méthodes de recrutement par simulation, expérimentations sur la
base des sept premiers chiffres du numéro de sécurité sociale... Le
groupe de travail est également chargé de rechercher les vecteurs de
diffusion les plus efficaces pour contribuer a la promotion de la diver-
Sité.

Une incitation au niveau des branches professionnelles

Les branches professionnelles sont invitées a prendre les disposi-
tions propres a assurer la promotion de la diversité et le respect de
Iégalité de traitement, notamment dans les différentes négociations

qu’elles entendent engager.
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La mise en ceuvre dans les entreprises

Les entreprises doivent s’assurer que leur reglement intérieur ne
comporte pas de dispositions contraires aux principes directeurs et aux
dispositions de l'accord. A défaut d’accord collectif de branche ou
d’entreprise organisant un dialogue et des échanges sur la diversité, le
chef d’entreprise doit présenter une fois par an au comité d’entreprise,
quand il existe, les éléments permettant de faire le point sur la situa-
tion. Les délégués du personnel et les délégués syndicaux, dans les
entreprises qui en sont dotées, sont associ€s a cette réunion du comité
d’entreprise qui, a cette occasion, se constitue en “comité élargi de la
diversité”. Le temps passé a cette réunion ne s'impute pas sur les
crédits d’heures de délégation des salariés.

Pour les entreprises de moins de cinquante salariés, il est recom-
mandé que le theme de la diversité soit abordé une fois par an avec
les délégués du personnel dans les entreprises qui en sont dotées.

Certaines entreprises et certains groupes ont d’ores et déja engagé
une négociation sur le theme de la diversité.

Un accord relatif a la diversité a méme été conclu, le 11 janvier
2007, entre la direction du groupe Accor et 'ensemble des syndicats. Cet
accord, qui s’inscrit dans le cadre de '’Accord interprofessionnel du 12
octobre 2006, vise a garantir la non-discrimination et I'égalité de traite-
ment entre les salariés, a 'embauche et durant leur carriere. Des dispo-

sitions relatives a la mobilisation des acteurs et des procédures
garantissant la lutte contre les discriminations sont ainsi mises en place.

Un bilan au bout de deux ans
L'accord prévoit qu'une commission paritaire dressera un premier

bilan d’application a l'issue dune période de deux ans de mise en
ceuvre.
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LA NEGOCIATION DE BRANCHE

. DONNEES GENERALES

En 2000, I'activité conventionnelle de branche s’est maintenue a son
niveau de année 2005 : 1 096 accords et avenants ont été signés en
2000, soit 48 de moins quun an auparavant a la méme date [voir
Méthodologie, ci-apres].

Amorcé en 2004, l'accroissement du rythme de la négociation de
branche s’était poursuivi et accentué en 2005, pour se stabiliser en
2006 a un niveau élevé. Comme l'année précédente, un grand nombre
d’accords a été conclu sur les themes de la formation professionnelle et
des salaires. Bien qu’en léger retrait par rapport a 2005, le nombre
d’accords conclus sur le theme de la formation professionnelle en 2006
reste important. Ces accords s’inscrivent dans la voie ouverte par
l'accord national interprofessionnel relatif a la formation professionnelle
tout au long de la vie du 20 septembre 2003 et la loi du 4 mai 2004
relative a la formation professionnelle tout au long de la vie et au
dialogue social. Concernant la négociation salariale, le fort dynamisme
qui s’est confirmé en 2006 résulte de 'impulsion donnée par les pouvoirs
publics en matiere de revalorisation des bas salaires conventionnels.

Nombre d’accords de branche selon I’'année de signature
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Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC).
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Méthodologie

Avant le 1¢ juin 20086, les accords et avenants conclus au niveau interprofes-
sionnel ou des branches professionnelles étaient déposés par les signataires
dans les directions départementales du travail, de 'emploi et de la formation
professionnelle (DDTEFP). Les textes des accords étaient ensuite transmis a
I’échelon central accompagnés de leur récépissé de dépdt. Depuis le 1% juin
2006, le dépbt de ces accords est désormais centralisé a la Direction générale
du travail®.

Lors de I'enregistrement de I'accord, sont notamment consignés les informa-
tions relatives aux différents aspects de la conclusion du texte (dates de signa-
ture et de dépbt, demande d’extension le cas échéant, type de texte,
signataires...) ainsi que les principaux themes abordés.

Comme chaque année, les chiffres présentés dans le bilan de la négociation
collective sont arrétés a la fin du mois de mars de 'année suivante et ne
tiennent donc pas compte des accords déposés tardivement et enregistrés
dans la Base de données des conventions collectives (BDCC) a partir du
second trimestre. Les données présentées dans ce rapport pour I'année 2006
doivent donc étre considérées comme provisoires. Cependant, en 2005, les
données provisoires analysées dans le rapport annuel ont représenté environ
95 % des accords effectivement conclus.

Par ailleurs, toute nouvelle convention collective relevant du secteur travail se
voit attribuer un IDentifiant de la Convention Collective (IDCC). Les avenants qui
seront par la suite conclus dans le champ de cette convention seront
référencés par le méme IDCC [voir Partie 4 du présent bilan]. Lidentification et
I'enregistrement des conventions agricoles sont gérés par le ministere de I'agri-
culture. Pour une convention collective donnée, quel que soit le secteur, I'IDCC
peut étre trouvé a partir des mots de son intitulé sur le site Internet du ministéere
chargé du travail a I'adresse suivante : http://www.travail.gouv.fr/idcc/

La liste complete de I'ensemble des conventions collectives et de leur IDCC y
est également disponible.

[.1. L ACTIVITE CONVENTIONNELLE

N

La négociation collective de branche se déroule a des niveaux
géographiques différents d’une filiere professionnelle a I'autre.
Majoritairement, c’est néanmoins au plan national qu’elle a lieu, méme
si un texte sur trois est conclu au niveau régional ou local. Par ailleurs,
les négociateurs ont recours a des outils juridiques divers pour sceller
leur accord : convention collective, accord professionnel — conclu sur
un sujet donné et prévoyant un champ d’application propre — ou
encore avenant — venant modifier les dispositions d’'un texte de base,
quil s'agisse d'une convention collective ou d'un accord professionnel.

1) Voir 1% partie, chapitre 2 - lll. : Un développement de la négociation collective favorisé par I’Etat
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C'est donc au regard de ces deux criteres, champ d’application géogra-
phique et type de texte, qu’il convient d’analyser l'activité convention-
nelle.

I.1.1. Selon le niveau géographique

Moins de sept textes sur dix sont conclus au niveau national. Malgré
le grand nombre de textes conclus a ce niveau en 2006 (702), la part des
textes nationaux connait cependant un léger tassement, en raison de la
progression du nombre de textes conclus au niveau infranational. Avec
trois textes conventionnels sur dix (deux au niveau régional et un au
niveau départemental ou local), la négociation collective de branche
infranationale ne constitue donc pas un phénomene marginal.

Evolution de la répartition des accords de branche
selon leur niveau géographique
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Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC).

Cest principalement dans les secteurs de la métallurgie et du batiment
et des travaux publics que sont conclus les accords infranationaux. En
2006, des branches comme celles des vins de champagne ou de la
quincaillerie ont également conclu des textes de portée régionale ou
interrégionale.

Dans certains cas, la profession est structurée localement et négocie
des accords en vue de réguler les conditions de travail et d’emploi de
l'activité au niveau dun bassin d’emplois (métallurgie, bitiment et travaux
publics par exemple).

Dans d’autres cas, les accords infranationaux sont conclus paralle-
lement ou dans le cadre de textes nationaux (quincaillerie, architectes par
exemple) ; c’est alors bien souvent la définition de conditions salariales
plus proches des conditions locales qui animent les négociateurs.
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On constate en effet que si les avenants salariaux représentent la
moitié de I'ensemble des avenants conclus en 2006, plus de deux
avenants infranationaux sur trois portent sur les salaires.

Evolution du nombre et de la part des avenants salariaux selon
le niveau géographique

Nombre % Nombre % Nombre %

d’avenants d’avenants total d’avenants

nationaux infranationaux
2006 (prov.) 257 39,2 262 68,2 519 49,9
2005 277 37,4 264 72,5 541 49,0
2004 230 29,8 203 67,9 433 40,5
2003 214 36,5 205 66,6 419 46,8
2002 224 36,1 164 65,9 388 44,6
2001 235 37,6 200 67,1 435 471
2000 191 35,3 192 60,4 383 44,6

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
Lecture : en 2006, 257 avenants salariaux ont été signés au niveau national, soit 39,2 % de I’'ensemble des
avenants nationaux.

Les textes de niveau régional, départemental ou local semblent
donc, plus que les textes nationaux, avoir vocation a aborder les
questions salariales. 1l peut en effet étre nécessaire aux négociateurs de
prendre en compte des informations et des particularismes liés aux
marchés locaux de 'emploi pour fixer des regles d’évolution minimale
des rémunérations au sein d’une filiere professionnelle.

Cependant, on constate que le nombre de textes concernés est
relativement faible, car au fil du temps des textes nationaux ont été
conclus pour suppléer ou compléter des textes locaux, sans que ces
derniers n’aient toujours été expressément dénoncés. Aussi, nombre de
conventions collectives départementales ou locales ne connaissent
pratiquement plus d’activité conventionnelle depuis tres longtemps.

C'est la principale raison qui explique l'activité conventionnelle des
conventions collectives infranationales : en 20006, la négociation s’est
soldée par au moins un avenant dans sept conventions collectives
nationales sur dix, contre seulement une convention de niveau infrana-
tional sur trois.
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Taux de conventions collectives ayant eu un avenant de 1999 a
2006 selon le niveau géographique (en %)

CONVENTIONS COLLECTIVES | 1999 2000 | 2001 2002 | 2003 | 2004 2005 | 2006
Nationales 67,3 66,9 73,4 72,3 69,0 78,5 78,6 75,2
Régionales 18,8 24,5 25,8 21,5 24,4 27,0 27,9 30,7
Départementales ou locales | 6,5 19,3 221 15,1 24.4 22,1 26,1 25,3
Ensemble 35,2 41,4 45,8 42,0 447 48,6 51,0 49,5

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
Lecture : en 2006, un avenant au moins a été signé dans 75,2 % des conventions collectives nationales
et 49,5 % dans I'ensemble des conventions collectives, quel qu’en soit le niveau géographique.

I1.1.2. Selon le type de texte

Les différents types de conventions et accords de branche

La négociation de branche peut se concrétiser sous la forme soit d’un texte de
base, une convention collective ou un accord professionnel, soit d’un avenant,
qui vient modifier le texte d’origine.

Une convention collective doit notamment comporter des clauses relatives au
champ d’application territorial et professionnel couvert et définir les conditions
de révision ou de dénonciation du texte. La convention collective a vocation a
traiter de I'ensemble des conditions d’empiloi, de travail et de formation profes-
sionnelle des salariés ainsi que des garanties sociales de toutes les catégories
professionnelles.

Sur chacun de ces différents sujets, le texte d’origine peut étre modifié,
précisé, enrichi ou simplement actualisé par la signature d’avenants entre les
représentants d’employeurs et de salariés.

A la différence de la convention collective, I'accord professionnel traite en regle
générale d’un sujet précis. Il peut étre par exemple conclu entre les acteurs de
plusieurs branches, en vue d’harmoniser les pratiques professionnelles ou les
garanties sociales sur un domaine spécifique ; mais il peut également consti-
tuer 'amorce d’un champ conventionnel dans un secteur non encore couvert
par une convention collective.

Les conventions collectives

En 20006, seize nouvelles conventions collectives ont été signées,

dont dix sur un champ d’application national. En 2005, huit conven-
tions collectives nouvelles avaient été conclues.
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Nombre de conventions collectives signées par an
de 1996 a 2006

ANNEE DE SIGNATURE | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006

Nouvelles conventions

collectives 18 14 14 12 13 1 14 10 13 8 16

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
Parmi les seize conventions collectives signées en 2006, la moitié a

été conclue dans des secteurs jusque la non couverts par une conven-
tion collective de branche.

Liste des conventions collectives signées en 2006

IDCC* Titre abrégé de la Convention Collective Date de signature
2564 Vétérinaires praticiens salariés 31/01/2006
2567 Glaces sorbets crémes glacées industrie 03/03/2006
2603 Sécurité sociale praticiens conseils (général) 04/04/2006
2594 Installateurs en remontées mécaniques 15/05/2006
2585 Batiment Champagne-Ardenne ouvriers (moins de 10) 14/06/2006
2584 Batiment Champagne-Ardenne ouvriers (plus de 10) 14/06/2006
2582 Travaux publics ouvriers Savoie 22/06/2006
2583 Autoroutes sociétés concessionnaires exploitantes 27/06/2006
2596 Coiffure 10/07/2006
2609 Batiment Etam 12/07/2006
2614 Travaux publics Etam 12/07/2006
2615 Métallurgie Pyrénées-Atlantiques et du Seignanx 28/09/2006
2625 Batiment ouvriers Pays-de-la-Loire 01/12/2006
2636 Enseignement écoles supérieures ingénieurs 05/12/2006
2642 Production audiovisuelle 13/12/2006
2630 Métallurgie Bouches-du-Rhone Alpes-de-Haute-Provence 19/12/2006

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
* IDentifiant de la Convention Collective (voir Partie 4)

Parmi ces seize nouveaux textes, cing concernent des secteurs qui
n’étaient pas encore couverts par une convention collective. Il s’agit
des conventions nationales suivantes :

* Autoroutes sociétés concessionnaires exploitantes
o Installateurs en remontées mécaniques

o Sécurité sociale praticiens conseils (général)

o Vétérinaires praticiens salariés

* Production audiovisuelle
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Au plan régional et départemental, trois textes nouveaux ont ¢été
conclus, il s’agit des conventions suivantes :
* Bitiment Champagne-Ardenne ouvriers (moins de 10)
* Bitiment Champagne-Ardenne ouvriers (plus de 10)
* Travaux publics ouvriers Savoie

Les huit autres textes remplacent des textes antérieurs, cing au
niveau national, un au niveau régional et deux au niveau départe-
mental :

* Enseignement écoles supérieures ingénieurs

* Coiffure

» Métallurgie Pyrénées-Atlantiques et du Seignanx

* Bitiment Etam

* Travaux publics Etam

» Métallurgie Bouches-du-Rhéne Alpes-de-Haute-Provence
* Glaces sorbets crémes glacées industrie

* Bitiment ouvriers Pays-de-la-Loire

A noter que dans la coiffure, la convention collective avait déja fait
I'objet d'une renégociation en 2005. Les partenaires sociaux ont jugé
préférable de déposer un nouveau texte en 2006 plutdt que de
procéder a sa mise a jour par avenant.

Les accords professionnels

En 2000, quarante et un nouveaux accords professionnels ont été
. s - L 2 S A 2
conclus, contre soixante et un I'année précédente 2 la méme date”.

La majorité d’entre eux porte sur un unique sujet et, comme l'année
précédente, c’est celui de la formation professionnelle qui est le plus
fréquemment abordé (15 accords). Ces accords évoquent des dispositifs
spécifiques, tels le Droit individuel a la formation (DIF), I'apprentissage,
I'entretien professionnel ou les Certificats de qualification profession-
nelle (CQP). Ainsi en 2000, les accords professionnels relatifs a la
formation ont davantage porté sur des dispositifs précis que sur des
modalités d’organisation ou de financement de la formation.

Huit accords ont concerné le temps de travail, notamment le travail
de nuit ou les congés.

Six accords ont porté sur les conditions de négociation et de
conclusion des accords : il s’agit dans ce cas pour les signataires patro-
naux et syndicaux de s’entendre sur les conditions de fonctionnement
de la négociation, au travers, par exemple, de la mise en place de

2) En comptabilisant les accords professionnels enregistrés par I’Administration aprés le premier trimestre
2006, ce sont finalement 63 accords qui ont été conclus en 2005.
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diverses commissions. Ce type de clauses relatives aux conditions de
conclusion fait fréquemment 'objet d'une négociation en complément
du théme principal de l'accord, comme celui de la formation profes-
sionnelle notamment.

Les autres accords sont relatifs a la retraite complémentaire et la
prévoyance, I'égalité professionnelle, les salaires, les classifications ou
I'épargne salariale.

Les avenants

La conclusion d’un avenant a un accord professionnel ou une
convention collective constitue le mode quasi exclusif de I'évolution
du droit conventionnel.

En effet, les avenants représentent environ 95 % des textes conven-
tionnels conclus chaque année. Les avenants signés dans le cadre d'un
texte de portée nationale représentent environ les deux tiers de
I'ensemble des avenants signés en 2006. Un avenant sur quatre est
conclu dans un cadre régional et enfin, un avenant sur dix releve dun
texte départemental ou local.

[.2. LA SIGNATURE DES ORGANISATIONS SYNDICALES

En 2006, I'ensemble des organisations syndicales de salariés et
d’employeurs ont conclu environ 5 % d’accords de branche de moins
qu’en 2005.

Du coté des confédérations représentatives de salariés, la hiérarchie
des signataires est inchangée depuis 2001 : avec un taux de signature
de 75,6 %, la CFDT reste l'organisation qui signe le plus grand nombre
de textes ; elle est suivie par la CGT-FO (72,4 %), la CFTC (68,7 %), la
CFE-CGC (66 %) et la CGT (34,6 %).

Par rapport a 2004, les taux de signature en 2005 de la CGT-FO, la
CFTC et la CFE-CGC avaient enregistré une progression, alors qu’ils
avaient reculé pour la CGT et la CFDT. En 20006, la situation est
inversée : la CGT-FO, la CFTC et la CFE-CGC ont signé une proportion
moins importante de textes que I'année précédente ; le taux de signa-
ture de la CFDT est stable et celui de la CGT a légerement augmenté.
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Taux de signature des accords de branche par organisation
syndicale* (en %)

CGT CFDT CGT-FO CFTC CFE-CGC
2006 34,6 75,6 72,4 68,7 66,0
2005 33,3 75,3 73,9 74 68,3
2004 37,3 778 71,5 68,6 67,0
2003 29,8 68,0 65,2 64,4 63,6
2002 35,7 74,9 67,7 60,3 57,0
2001 32,5 70,5 68,4 64,5 62,0
2000 32,2 68,0 70,6 59,7 60,4
1999 36,9 69,6 63,9 59,2 60,3
1998 32,9 68,9 75,0 59,9 62,3
1997 32,0 67,7 71,6 63,0 62,2
1996 33,7 66,3 74,4 57,6 60,5

Source : Ministere de I'emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
* Le taux de signature est le nombre d’accords (hors accords interprofessionnels) signés par une organisa-
tion syndicale donnée, rapporté au nombre total d’accords signés dans I'année. Un méme texte peut étre

signé par une ou plusieurs organisations syndicales.

L’analyse des taux de signature selon le niveau géographique du
texte montre que, comme en 2005, la CGT-FO est la seule organisation
a avoir signé une plus forte proportion de textes au niveau infrana-
tional (75,7 % de textes régionaux et 76,8 % départementaux ou

locaux) qu’au niveau national en 2006. A l'inverse, pour les autres

organisations, et singulierement pour la CFE-CGC et la CGT, la signa-
ture de textes nationaux est plus fréquente.
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Taux de signature par les organisations syndicales en 2006,
selon le niveau géographique et le type de texte (en %)

CGT CFDT CGT-FO CFTC | CFE-CGC | divers-
autonomes
Textes nationaux 431 81,5 70,3 75,1 74,6 18,5
Textes de base 50,0 78,3 67,4 80,4 80,4 30,4
Avenants 42,6 81,8 70,5 74,7 74,2 17,6
Textes régionaux 19,6 73,3 75,7 47,8 44,3 75
Textes de base 40,0 20,0 60,0 60,0 40,0 40,0
Avenants 19,2 74,4 76,0 47,6 444 6,8
Textes départementaux, locaux 19,0 50,0 76,8 74,6 62,0 11,3
Textes de base 20,0 60,0 100,0 100,0 40,0 0,0
Avenants 19,0 49,6 75,9 73,7 62,8 11,7
Ensemble 34,6 75,6 72,4 68,7 66,0 15,0

Source : Ministéere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

Lecture : la CGT a signé 43,1 % des textes nationaux signés en 2006 (hors accords interprofessionnels),
50 % des textes de base nationaux (conventions collectives ou accords professionnels) et 42,6 %
des avenants nationaux.

|.3. LES THEMES DE NEGOCIATION

Pour l'année 2000, le dynamisme de la négociation collective de
branche s’explique par le grand nombre d’accords conclus sur les
themes des salaires et de la formation professionnelle.

Alors que le nombre d’avenants salariaux avait été relativement
faible en 2004 (433, soit 40,5 % de I'ensemble des avenants), la reprise
de la négociation salariale amorcée en 2005, notamment sous I'impul-
sion des pouvoirs publics qui ont engagé une opération de revalorisa-
tion des minima de branche, s’est poursuivie en 2000. Depuis 2005, les
partenaires sociaux sont en effet incités a conclure des accords, notam-
ment dans les branches dont les premiers niveaux des grilles salariales
sont dépassés par le montant du SMIC. Suite a cette opération de
relance de la négociation salariale de branche, la part des avenants
salariaux s’est établie 2 49 % en 2005 et 49,9 % en 2000.

Inscrite dans la continuité de I’Accord national interprofessionnel
relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie du
20 septembre 2003, dont le législateur a repris 'essentiel dans la loi du
4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de la
vie et au dialogue social, la négociation sur ce theme s’est fortement
développée a partir de I'année 2004. Le nombre d’accords sur la
formation professionnelle conclus en 2006 dans les branches reste
élevé (186), méme s'il apparait en recul sensible par rapport au niveau
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atteint en 2005 (- 24 %). Les partenaires sociaux ont donc continué 2 se
saisir de ce sujet traditionnel de la négociation collective de branche,
en vue notamment de fixer des reégles concernant le recours a des
dispositifs tels que le contrat de professionnalisation, le Droit indivi-
duel a la formation, mais aussi les modalités de financement du
systeme de la formation professionnelle.

Les sujets relatifs a la retraite et la prévoyance ont également fait
l'objet d'un nombre d’accords non négligeable en 2006, comparable a
celui de l'année précédente.

Thémes abordés par les avenants et accords professionnels
signés en 2006

THEMES Textes 2006
Salaires 519
Systéme et relévement de primes 199
Formation professionnelle / apprentissage 186
Retraite complémentaire et prévoyance™ 97
Temps de travail 74
Classifications 54
Eléments du contrat de travail® 41
Départ et mise a la retraite 35
Droit syndical 24
Conditions de négociation des accords® 21
Egalité professionnelle homme-femme 19

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
Lecture : Cle tableau présente la fréquence des principaux thémes, sachant qu’un texte peut en aborder
plusieurs.

1) Cet item regroupe les themes suivants : retraite complémentaire, prévoyance, maladie-indemnisation
complémentaire.

2) Cet item regroupe les themes suivants : embauchage, période d’essai, CDD, travail temporaire, congés
(maternité, adoption, éducation d’un enfant), licenciement (préavis, licenciement), démission.

3) Cet item regroupe les thémes suivants : modalités de conclusion des accords, publicité de la convention
dans I’entreprise, dérogation partielle, observatoire paritaire de la négociation, régles de négociation,
accord de méthode, accords avec salariés mandatés, commissions patritaires.
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Les revenus et

En 2006, comme en 2005, les salaires et le pouvoir d’achat ont
été un theme fort du débat politique et économique qui a été
prolongé avec le débat ouvert sur la meilleure association des
salariés aux résultats des entreprises.

Bien que la négociation de branche n’ait pas toujours une
répercussion immédiate pour les salariés sur les niveaux de
rémunération réels, son impact n’est évidemment pas neutre.

En effet, si lors de 'embauche, le salaire est fixé librement par
accord entre 'employeur et le salari€, c’est sous réserve du respect
de certaines regles légales et conventionnelles protectrices du
salarié. Lors de la fixation, mais également lors de la révision des
salaires, 'employeur doit :

e respecter les regles relatives au Salaire minimum interprofes-
sionnel de croissance (SMIC) ;

e respecter le niveau des salaires minima prévus par les conven-
tions ou accords collectifs ou par I'usage ;

e respecter l'interdiction des clauses d’indexation (article L.141-9
du Code du travail) ;

e appliquer le principe “a travail égal, salaire égal”.

Les salaires font l'objet d’'une négociation annuelle obligatoire
au niveau de la branche ou de la profession (article L. 132-12 du
Code du travail) depuis la loi du 13 novembre 1982.

Le minimum conventionnel constitue donc pour chaque salarié
le salaire minimum auquel il peut prétendre compte tenu de la
position qu’il occupe dans la classification des emplois prévue par
la convention ou I'accord collectif.

En 20006, le suivi de la négociation salariale de branche mis en
place dans le cadre de la sous-commission des Salaires de la
Commission nationale de la négociation collective s’est poursuivi.
Le présent bilan en retrace les interventions et leurs effets sur la
négociation de branche. Le théeme des salaires conventionnels et
de leur revalorisation doit également étre relié au sujet des classifi-
cations : les actualisations de grille qui permettent de mieux
prendre en compte les expériences et niveaux de qualification
ainsi que les diplomes, les nouveaux métiers et savoir-faire ont
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bien évidemment un impact sur la carriere et les évolutions
salariales proposées.

Ce bilan s’attache également a2 mesurer I'impact de la loi du
23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre les femmes et les
hommes. Mais, il ne saurait étre complet sur le sujet des revenus
salariaux, sans aborder la question de la participation financiere et

de I'épargne salariale.

Ce bilan fait apparaitre que le theme des salaires et des classifi-
cations est redevenu le premier theme de la négociation salariale
de branche estompant le theme de la durée du travail qui avait été
clairement relancé par les dispositifs relatifs a la durée et a 'amé-
nagement du temps de travail de 2000-2001 ; en effet, malgré les
nouvelles dispositions de la loi du 31 mars 2005 portant réforme
de l'organisation du temps de travail dans 'entreprise, les
branches ne semblent pas s’étre emparées des possibilités
ouvertes pour ré-aborder le sujet du temps de travail, des heures
supplémentaires ou du temps choisi.
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II. LA NEGOCIATION SUR LES SALAIRES

Depuis mars 2005, la négociation salariale s’est déroulée dans le
contexte de l'opération de relance des négociations salariales de
branche, engagée a la demande de M. Gérard Larcher, ministre
délégué a 'emploi, au travail et a l'insertion professionnelle des jeunes,
aupres de I'ensemble des branches professionnelles couvrant plus de
5 000 salariés, mais également aupres de 25 branches de moins de
5 000 salariés.

Apres la revalorisation du SMIC au 1¢ juillet 2000, la revalorisation
des grilles de salaires constituant un enjeu majeur pour le pouvoir
d’achat des francais, le Gouvernement a souhaité que l'opération se
poursuive ; a cette fin, le groupe de travail réunissant les membres de
la sous-commission depuis le début de 'opération a été institutionna-
lisé sous la forme d’'un comité de suivi de la négociation salariale de
branche qui, dans le respect de la liberté contractuelle des organisa-
tions patronales et syndicales, est chargé d’élaborer un diagnostic sur
la situation de chaque branche, notamment au regard des salaires
minima et des classifications, et d’assurer le suivi des branches présen-
tant un certain retard dans les négociations, poursuivant ainsi I'action
engagée en 2005.

Apres des premiers résultats encourageants enregistrés des le
deuxieme semestre de I'année 2005, le dernier bilan effectué au
31 janvier 2007 s’inscrit dans la continuité de l'amélioration observée
l'année passée. Pres des trois quarts des branches du secteur général
disposent d'une grille conforme au SMIC et les autres sont en cours de
négociation.

Les accords permettant aux branches dont au moins un coefficient
était inférieur au SMIC de se replacer en situation de conformité se
sont inscrits dans le contexte global d’'un rythme de négociation tres
soutenu, équivalent a celui observé l'année passée, quatre branches
sur cinq ayant conclu un accord en 2006 comme en 2005.

Les pourcentages d’augmentation accordés sont inférieurs a ceux de
I'année précédente. Ils restent nettement supérieurs a l'inflation et
voisins de l'augmentation du SMIC (+ 3,05 % pour 20006), mais sont
toutefois, dans certaines branches, encore insuffisants pour leur
permettre de placer les premiers niveaux de leur grille de minima en
conformité avec le SMIC. Par ailleurs, I'éventail des salaires s’est encore
légerement resserré en 2000, mais de facon moindre que les années
précédentes.
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[1.1. DONNEES D’ENSEMBLE SUR LA NEGOCIATION SALARIALE
DE BRANCHE : ACTIVITE CONVENTIONNELLE ET
POURCENTAGES D’AUGMENTATION

I1.1.1. L’activité conventionnelle en 2006

1I.1.1.1. Lactivité conventionnelle dans l’ensemble des branches
reste a un niveau treés soutenu

Les résultats d’ensemble de l'activité conventionnelle font apparaitre
qu'apres le treés net regain de dynamisme enregistré 'année précé-
dente, la négociation de branche s’est maintenue au niveau tres
soutenu atteint en 2005. Les chiffres enregistrés pour 2006 restent donc
avec ceux de 2005 les plus élevés des dix dernieres années.

En effet, le nombre total d’avenants salariaux signés dans l'année,
apres étre passé de 399 en 2004 a 521 en 2005 (+ 31 %) reste similaire
en 2006 (519).

Parallelement, le nombre de textes ayant fait 'objet d’au moins un
avenant salarial connait également une quasi stabilité puisqu’il s'é¢leve
a 284 en 2006 contre 291 en 2005 .

Nombre total d’avenants salariaux et de textes ayant
eu au moins un avenant salarial signé dans I’année

eu au moins un avenant salarial

199719981999 | 2000|2001 | 2002|2003 | 2004 | 2005 | 2006
Nombre d’avenants salariaux 418 | 360 | 258 | 366 | 407 | 366 | 384 | 399 | 521 | 519
Nombre de textes (conventions
et accords professionnels) ayant 234 | 224 | 151 | 183 | 242 | 213 | 226 | 231 | 291 | 284

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

II.1.1.2. Lactivité conventionnelle dans les branches couvrant plus
de 5 000 salariés confirme ce maintien d’un rythme
soutenu de négociation

Un suivi détaillé des accords de salaires est effectué dans les
272 branches (dont 156 du secteur général) qui sont examinées dans le
cadre du comité de suivi. Un tableau de bord retrace la situation de
chacune de ces branches [voir Partie 4 - annexe 2.1].
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Pour harmoniser la présentation de ce bilan avec les travaux
conduits par le comité de suivi, les données sont réparties entre le
secteur général, celui de la métallurgie et celui du batiment et des
travaux publics.

La mesure de I'activité conventionnelle relative aux salaires dans les branches
de plus de 5 000 salariés se fonde sur trois indicateurs :

e le nombre d’avenants salariaux signés dans I'année ;

® |le nombre de conventions ayant eu au moins un avenant salarial ou une
recommandation patronale dans 'année ;

e |le nombre de conventions ayant bénéficié d’au moins un relévement salarial
dans I'année, cet indicateur étant calculé en tenant compte non pas de la
date de signature des avenants mais de la date d’effet des relevements de
salaires prévus par les avenants ou les recommandations patronales.

En 2000, I'étude des accords de salaires dans les branches de plus
de 5 000 salariés confirme la tendance observée dans I'ensemble des
branches. On constate en effet le maintien de la négociation salariale a
un rythme trés soutenu, les trois indicateurs mentionnés ci-dessus étant
tous quasiment stables par rapport a 'année précédente.

* Le nombre d’avenants salariaux confirme la progression observée
I'année passée

Apres avoir connu une hausse significative en 2005, le nombre
d’avenants salariaux signés en 2006 dans les branches de plus de
5 000 salariés reste stable puisqu’il s’éleve a 249 contre 252 en 2005.

On retrouve cette stabilité a l'intérieur de chaque secteur, avec
toutefois une légere baisse du nombre d’accords conclus dans le
secteur du batiment et des travaux publics.

Nombre d’avenants salariaux dans les branches de plus
de 5 000 salariés

Secteur général Métallurgie BTP Total
2005 138 66 48 252
2006 138 68 43 249

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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* On compte toujours plus de quatre branches sur cing ayant eu au
moins un avenant ou une recommandation patronale

Le nombre de branches dans lesquelles un accord a été conclu ou
une recommandation patronale a été émise entre le 1 janvier et le
31 décembre 20006 est stable par rapport a 'année précédente. En effet,
en 2000, sur 272 branches conventionnelles de plus de 5 000 salariés,
222 ont conclu au moins un avenant salarial ou ont pris une recomman-
dation patronale lorsque la négociation n’a pas abouti (5 branches), soit
82 % des branches de I’échantillon (contre 225 branches représentant
83 % des branches de I’échantillon en 2005). Cette stabilité s’observe 1a
encore tant dans les branches du secteur général (125 branches pour
les deux années) que dans celles de la métallurgie (58 branches en
2006 contre 60 en 2005) ou celles du batiment et des travaux publics
(39 branches en 2006 contre 40 en 2005).

Les effectifs salariés concernés par un accord ou une recommanda-
tion patronale sont en revanche en légere diminution ; en effet, 71 %
des effectifs de I’échantillon (8,5 millions de salariés) ont bénéficié
dun accord ou d'une recommandation patronale en 2006 contre 83 %
(pres de 10 millions de salariés) en 2005. Ceci s’explique par le fait
que notamment deux branches qui couvrent a elles seules un million
de salariés (la branche des salariés du particulier employeur et le commerce
de détail et de gros de l'alimentation) n’ont pas conclu d’accord en 2006
alors qu’elles en avaient un en 2005 (les salariés de la branche de /[ali-
mentation ont pourtant bénéficié d’une revalorisation des salaires
minima en juin 2006 mais celle-ci était prévue par un accord signé le
25 octobre 2005 et donc non comptabilisé dans les accords conclus en
2000).

Si le nombre de branches ayant conclu un accord est stable d’une
année sur l'autre, on ne retrouve en revanche pas les mémes branches
d’'une année sur lautre parmi celles qui n'ont pas conclu d’accord ; en
effet, seulement sept branches n’ont conclu d’accord ni en 2005 ni en
2000 : il s’agit de lindustrie de la céramique, des coopératives de consommation,
des grands magasins et magasins populaires, de ['habillement commerces succur-
sales, de la parfumerie esthétique, de Vindustrie de l'habillement et de la publi-
cité. Toutes ces branches font I'objet d’'un suivi attentif dans le cadre du
comité de suivi et les négociations pour les cinq premieres d’entre
elles se déroulent d’ailleurs en Commission mixte paritaire. L' industrie de
lhabillement quant a elle a conclu un accord le 15 janvier 2007 et la
publicité dispose encore d’une rémunération annuelle garantie
conforme au SMIC, bien que le dernier accord remonte a 2004.

Parmi les branches qui sont parvenues a conclure un avenant salarial
en 2006 alors qu’elles ne l'avaient pas fait en 2005 ou depuis plus
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longtemps, on peut citer 'industrie de la chimie ou il n’y avait pas eu
d’accord depuis 2000, le commerce de gros ou I'accord précédent remontait
a 2001 de méme que la quincaillerie interrégionale, 1a chaussure commerces
succursales ol aucun accord n'avait pu étre conclu depuis 2001 pour les
cadres et 1995 pour les employés, la bonneterie dont la derniere revalori-
sation des salaires minima remontait 2 une recommandation patronale
de 1999, les papiers cartons production et transformation, le tourisme social et
familial ou les jardineries graineteries dont l'accord précédent remontait a
2002, les experts comptables, 1a fabrication de l'ameublement ou la blanchisserie
interrégionale dont I'accord précédent remontait a 2003, le commerce de
détail de Ihabillement, les menuiseries charpentes, les carrieres et matériaux ETAM
ou les distributeurs conseils dont le dernier accord avait été conclu en 2004.

Nombre de branches couvrant plus de 5 000 salariés ayant
eu au moins un avenant ou une recommandation patronale
et effectifs salariés concernés

Secteur général Métallurgie BTP Total

Nombre | Salariés | Nombre | Salariés | Nombre | Salariés | Nombre | Salariés

de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts
Avenants 120 | 7 204 400 60 | 1769 700 39| 778400 2191|9752 500
2005 RP. 5] 104800 0 1 17 900 6| 122700
Total 125 | 7309 200 60 | 1769 700 40 | 796 300 225 | 9875 200

% 80 % 81 % 88 % 92 % 83 % 77 % 83 % 83 %

Avenants 120 | 5743100 58 | 1796 900 39| 868400 217 | 8 408 400

2006 RP. 51 103100 0 0 5| 103100
Total 125 | 5846 200 58 | 1796 900 39 | 868400 222 | 8511 500

% 80 % 65 % 85 % 94 % 81% 84 % 82 % %

R.P. = recommandation patronale

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de textes en vigueur couvrant plus de 5 000 salariés
et aux effectifs salariés correspondants.

Source : Ministere de I'emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

e Le nombre de branches ayant bénéficié d’au moins un relévement
est également stable

Le nombre de branches ayant bénéficié d’au moins un relévement
est également stable, voire en légere augmentation puisqu’il passe de
226 branches en 2005 (soit 83 % des branches suivies) a 234 branches
en 2006 (soit 86 % des branches de I'échantillon), cette légere hausse
étant limitée aux branches du secteur général (127 branches en 2006
contre 120 en 2005).
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Le nombre de salariés concernés par un relevement est également
stable puisqu'un peu plus de 9,5 millions de salariés ont été concernés
par un relevement (soit environ 80 % des effectifs de I'échantillon)

pour les deux années.

Nombre de branches couvrant plus de 5 000 salariés
ayant eu au moins un relévement et effectifs salariés concernés

Secteur général Métallurgie BTP Total
Nombre | Salariés | Nombre | Salariés | Nombre | Salariés | Nombre | Salariés
de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts
i 120 | 6 896 200 61 | 1790 600 45| 970900 226| 9657 700
% 7% 77 % 90 % 93 % 94 % 94 % 83 % 81 %
2006 127 | 6735200 60 | 1 824 600 47 | 1016 600 23419576 400
% 81 % 75 % 88 % 95% 98 % 98 % 86 % 80 %

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

II.1.2. Le montant des reléevements

En 20006, le niveau des augmentations de salaires prévues par les
accords de branche et les recommandations patronales est inférieur a
celui de l'année précédente, mais reste toutefois nettement supérieur a
linflation et voisin de I'augmentation du SMIC. Cette tendance a la
baisse s’observe tant en ce qui concerne les salaires hiérarchiques que

les salaires garantis.

Selon la méthodologie précisée en annexe :

e sont des salaires hiérarchiques les salaires minima, horaires ou mensuels,
dont I'assiette est celle du SMIC — ou en est trés proche — (c’est-a-dire
essentiellement salaire de base, primes de production ou de rendement
individuelles et avantages en nature) ;

e sont des salaires garantis, les salaires minima, mensuels ou annuels, dont
I'assiette est plus large que la précédente. Il faut en effet rappeler que, par
application de 'article D.141-3 du Code du travail, le SMIC ne comprend pas
tous les éléments de la rémunération (sont ainsi exclues les primes forfai-
taires, les primes d’ancienneté, primes liées a la situation géographique ou a
des conditions de travail particulieres qui ne constituent pas une contrepartie
directe du travail fourni). Les situations sont d’ailleurs tres variables d’une
branche a I'autre puisque les minima garantis peuvent inclure I'ensemble des
éléments de rémunération ou seulement le salaire de base et quelques
éléments de salaire cités dans la convention collective. En tout état de cause,
des lors que I'assiette est plus large que celle du SMIC, il s’agit d’un salaire
garanti.
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La répartition des conventions collectives selon le rythme de hausse
annuelle fait apparaitre une tendance de la majorité des branches a
accorder des augmentations un peu moins élevées que l'année précé-
dente. Ainsi, les hausses négociées inférieures a 3 % sont un peu plus
nombreuses : elles représentent 54 % des hausses des salaires hiérar-
chiques et 60 % de celles des salaires garantis en 2006 contre respecti-
vement 35 % et 53 % en 2005. Ces hausses sont concentrées dans la
tranche des augmentations comprises entre 2 et 3 % (40 % des hausses
de minima hiérarchiques et garantis).

Les hausses supérieures a 3 % sont moins fréquentes en 2006 qu’en
2005. C’est notamment le cas des hausses de plus de 5 % qui ont
toutefois été accordées dans 20 % des branches ayant relevé les
salaires minima hiérarchiques et dans 12 % de celles ayant relevé les
minima garantis. Si certaines de ces fortes hausses correspondent a des
rattrapages dans des branches n’ayant pas bénéficié de relevement des
salaires depuis au moins deux ans, elles témoignent aussi de leffort
fourni par ces branches pour maintenir ou placer les premiers niveaux
de leur grille en conformité avec le SMIC, notamment dans le contexte
de l'opération de suivi de la négociation salariale de branche. On peut
citer par exemple des branches comme industrie de la chimie, le
commerce de gros, 1a fabrication de l'ameublement, I audiovisuel, électronique et
équipement ménager, les experts comptables, les papiers cartons production et
transformation, le notariat, les géometres, le tourisme social et familial, les
Jjardineries graineteries qui accordent toutes en 2006 des augmentations
nettement supérieures a 5 %, et parviennent ainsi a avoir I'intégralité
de leur grille conforme au SMIC, ce qui n’était pas le cas en 2005.

Répartition des conventions collectives selon le rythme de hausse
annuelle des salaires minima hiérarchiques et garantis (en %)

Taux d'augmentation (A) 2004 2005 2006
Hiérarchiques| Garantis |Hiérarchiques | Garantis |Hiérarchiques| Garantis
A<1% 4,7 1,2 0,9 0,8 1,8 0,0
1%<A<2% 14,1 21,4 12,8 13,4 13,6 18,3
2% <A<3% 329 44,0 21,1 38,7 38,2 42,0
3% <A<4% 23,5 22,6 30,3 20,2 16,4 19,1
4% <A<5% 9,4 6,0 11,0 10,9 10,0 8,4
5%<A 15,3 48 239 16,0 20,0 12,2
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : Ministere de I'emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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La moyenne des augmentations des salaires hiérarchiques, pondérée
par les effectifs des branches qui ont procédé a des relevements, est de
4,2 % en 2006 contre 4,7 % en 2005. En revanche, en ce qui concerne
les salaires garantis, on enregistre une légere hausse de la moyenne
pondérée qui passe de 3,3 % en 2005 a 3,5 % en 2006. Ceci est dG au
poids de quelques branches citées ci-dessus qui, n’ayant pas conclu
d’accord depuis plusieurs années et souhaitant remettre leur grille en
conformité avec le SMIC, ont fortement relevé leurs minima. Ce phéno-
mene est cette année plus marqué en ce qui concerne les salaires
garantis que les salaires hiérarchiques.

La tendance des branches a accorder des augmentations moins
élevées que l'année précédente se retrouve au travers de I'analyse des
dispersions des augmentations. Pour les salaires hiérarchiques, 'aug-
mentation médiane passe de 4,1 % en 2005 a 2,9 % en 2000, et de
29 % a 2,4 % pour les salaires garantis. La dispersion des augmenta-
tions autour de la médiane (appréciée au moyen de la plage interquar-
tile qui regroupe 50 % des salariés) reflete également cette tendance :
pour les salaires hiérarchiques, la plage interquartile s’est déplacée vers
le bas et se situe entre 2,1 % et 4,2 % (contre 3,0 % et 5,6 % en 2005) ;
pour les salaires garantis, elle s’est resserrée vers le bas, le premier
quartile restant stable a 2,0 % et le troisieme quartile passant de 4,5 %
en 2005 a 3,1 % en 20006.

Cette tendance a la baisse des augmentations concerne globalement
toutes les catégories de salariés, et notamment les ouvriers et les
employés. Les cadres, toutefois, semblent moins concernés, ce qui
témoigne de la tendance de certaines branches a revaloriser un peu
plus les salaires minima des cadres qui, les années précédentes,
avaient au contraire bénéficié d’augmentations souvent plus faibles que
les autres catégories de salariés. Ceci peut s’expliquer par la requéte de
la CFE-CGC de placer les premiers niveaux cadres des grilles au niveau
du plafond de la sécurité sociale.

Cette baisse des pourcentages d’augmentation accordés dans les
branches peut s’expliquer en partie par la revalorisation du SMIC qui a
été moins forte en 2006 (+ 3,05 %) que l'année précédente (+ 5,5 %),
l'année 2005 marquant la derniere phase du mécanisme de conver-
gence introduit par la loi “Fillon” du 17 janvier 2003. Un autre facteur
explicatif réside dans la forte impulsion donnée en 2005 par l'opéra-
tion de relance des négociations salariales de branche qui a incité
certaines branches a conclure des accords prévoyant de fortes augmen-
tations des l'année derniere afin de remettre les premiers coefficients
de leur grille au niveau du SMIC, ce qui réduit d’autant l'effort a
consentir cette année pour rester en conformité avec le SMIC.
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Rythme de hausse annuelle des salaires minima hiérarchiques
(pondérée par les effectifs)

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisieme
salariés pondérée quartile quartile

2004

Ouvriers 1449 800 3,3 2,5 2,9 4.1

Employés 1489 400 4.4 3,2 5,6 5,6

Professions 303 800 2,8 1,8 2,6 3,3

intermédiaires

Cadres 232 200 2,7 1,7 2,5 3,1
Toutes catégories 3475 200 3,7 25 35 5,6
2005

Ouvriers 1815500 45 3,0 3,7 4,3

Employés 2 088 100 5,3 3,7 5,6 6,5

Professions 507 700 40 2,0 3,3 5,4

intermédiaires

Cadres 421 300 3,7 2,0 3,3 5,1

Toutes catégories 4 832 600 4,7 3,0 4,1 5,6
2006

Ouvriers 2 027 600 4,4 2,3 29 4,8

Employés 1406 800 4,0 2,1 2,7 3,5

Professions 624 600 3,2 2,2 2,6 3,9

intermédiaires

Cadres 509 600 52 2,0 2,5 3,8

Toutes catégories | 4 568 600 4,2 2,1 29 4,2

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Rythme de hausse annuelle des salaires minima garantis
(pondérée par les effectifs)

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisieme
salariés pondérée quartile quartile

2004

Ouvriers 1349 500 3,5 2,5 3,1 52

Employés 463 700 3,4 2,5 3,1 47

Professions 686 200 2,5 1,5 2,3 3,0

intermédiaires

Cadres 660 500 2,4 2,2 2,2 2,2

Toutes catégories 3159 900 3,0 2,2 2,7 3,7
2005

Ouvriers 1807 400 3,9 2,5 3,7 52

Employés 811700 3,8 2,2 3,8 45

Professions 962 500 2,7 2,0 2,2 3,1

intermédiaires

Cadres 1004 800 2,5 2,0 2,0 3,0

Toutes catégories 4 586 400 3,3 2,0 2,9 45
2006

Ouvriers 1547 200 3,6 2,3 2,8 3,5

Employés 735600 3,7 2,0 2,9 33

Professions 975 000 2,7 1,7 2,4 2,5

intermédiaires

Cadres 805 000 3,9 2,0 2,0 3,0

Toutes catégories 4 064 800 3,5 2,0 2,4 3,1

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

[1.2. L’OPERATION DE RELANCE DE LA NEGOCIATION SALARIALE
DE BRANCHE

Les résultats de la négociation salariale de branche de 2006 doivent
étre examinés en tenant compte du plan d’action gouvernemental
proposé aux partenaires sociaux a compter de mars 2005 et dont il est
permis de penser que ses effets se sont fait ressentir aussi bien sur la
négociation salariale en 2005 qu’en 2000.

En effet, dans le cadre de la réunion des partenaires sociaux au sein
de la sous-commission des Salaires de la Commission nationale de la
négociation collective (CNNC), en mars 2005 le ministre en charge du
travail a proposé d’établir un diagnostic suivi d'un plan d’action pour
revaloriser les grilles salariales de branche en fixant en priorité un
rattrapage de ces minima conventionnels au regard du SMIC.
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La sous-commission a mis en place en son sein un groupe de travail
pour réaliser ce diagnostic et déterminer le plan d’action a envisager
(cf encadré sur la méthode de travail, in finel.

* Le premier bilan effectué au 15 décembre 2005 faisait apparaitre des
résultats encourageants puisque, sur les 84 branches du secteur général
identifiées en mars comme ayant un bas de grille salariale convention-
nelle démarrant sous le niveau du SMIC, 35 se trouvaient en fin
d’'année et apres une nouvelle revalorisation du SMIC en situation de
conformité au regard du SMIC. Les 49 restantes (parmi lesquelles
quatre avaient conclu des accords devenus non conformes apres la
revalorisation du SMIC) présentaient des grilles ayant encore au moins
un coefficient inférieur au SMIC mais, la situation de certaines d’entre
elles nayant été examinée qu’'a peine un ou deux mois auparavant, un
accord n’était pas encore conclu mais de nombreuses négociations
étaient engagées.

Par ailleurs, 11 branches, dont la situation avait été examinée et
jugée satisfaisante avant la revalorisation du SMIC de juillet 2005,
avaient vu leur premier coefficient rattrapé par le SMIC suite a cette
revalorisation et, n’ayant pas encore conclu de nouvel accord, ont
donc également fait 'objet d’un suivi au début de I'année 2006.

Au total, en décembre 2005, sur les 158 branches du secteur
général, on comptait donc 60 branches présentant encore au moins un
coefficient inférieur au SMIC. Les nombreuses réunions de négociation
programmeées en début d’année 2006 montraient cependant la mobili-
sation des partenaires sociaux, laissant ainsi entrevoir des perspectives
d’accords.

* S'agissant des secteurs du bdtiment, des travaux publics et de la méral-
lurgie, dans lesquels les accords de salaires sont négoci€s au niveau
infranational (sauf pour les cadres), la situation en décembre 2005”
était la suivante :

- dans le secteur du batiment, plus de la moitié des régions (12 sur 21)
avaient au moins un coefficient inférieur au SMIC. Toutefois, les
premiers niveaux ouvriers étaient souvent conformes au SMIC a la
signature de l'accord mais un, voire deux coefficients, se trouvaient
rattrapés par le SMIC lorsque I'accord avait été conclu avant la revalo-
risation au 1¢ juillet. Pour les employés, techniciens, agents de
maitrise (ETAM), du fait d’'une classification ancienne, les premiers

3) La situation du secteur du BTP a été examinée par les membres de la sous-commission en octobre 2005
et celle du secteur de la métallurgie en novembre 2005. Ces secteurs, notamment la métallurgie,
négociant traditionnellement en fin d’année, il a été décidé d’attendre la fin des négociations concernant
I’année en cours pour finaliser les résultats de 2005 ; les chiffres présentés ici ont donc été actualisés
ultérieurement pour tenir compte des accords conclus au 15/12/05.
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niveaux étaient inférieurs au SMIC dans neuf des onze régions suivies
malgré la mise en place de nombreuses courbes de raccordement sur
les bas de grille ;

dans le secteur des rmavaux publics, toutes les régions suivies avaient
conclu des accords, sur la base de rémunérations annuelles garanties,
dont les premiers niveaux étaient supérieurs au SMIC ;

dans le secteur de la métallurgie, les accords négociés sur la base de
rémunérations annuelles garanties ¢étaient le plus souvent conformes
au SMIC en vigueur pendant 'année pour laquelle ils avaient été
conclus. Toutefois, sur les 67 conventions infranationales suivies,
24 présentaient au moins un coefficient inférieur au SMIC, dont six
apres échec des négociations pour 2005.

I1.2.1. Le bilan de mai 2006 confirme les premiers résultats
encourageants

Un second bilan établi au 25 avril 2006 faisait état de résultats
positifs qui confirmaient la relance de la négociation salariale dont les
premiers effets avaient pu étre observés des la fin de I'année 2005.
Ainsi ce bilan faisait apparaitre que sur les 158 branches du secteur
général de plus de 5 000 salariés, 133 branches couvrant environ huit
millions de salariés présentaient un premier niveau de leur grille
salariale conforme au SMIC en vigueur.

La grille salariale démarrait toujours en dessous du SMIC dans
25 branches (couvrant environ un million de salariés) parmi lesquelles
22 avaient fait 'objet d'un suivi particulier de I’Administration et trois
avaient vu leur premier coefficient rattrapé par le SMIC revalorisé au
1 juillet 2005 et n'avaient pas encore rétabli la situation.

Par ailleurs, comme le ministre s’y €tait engagé, le bilan de mai 2006
présentait également pour la premiere fois la situation de 25 branches
de moins de 5 000 salariés signalées par les membres de la sous-
commission. Si 11 d’entre elles disposaient de grilles de minima régulie-
rement revalorisées et conformes au SMIC, les 14 autres avaient un ou
plusieurs coefficients non conformes. Certaines d’entre elles n’avaient
pas conclu d’accords de salaires depuis de nombreuses années telles la
céramique dart (dernier accord en 1995), les machines & coudre (1999), la
publicité peinte (1993) ou le vitrail (1990).

Afin de prolonger la dynamique enclenchée, le suivi a été repris
apres la revalorisation du SMIC au 1¢ juillet 2006 : a cette fin, le
ministre a adressé pendant I'été 2000, aux branches et aux confédéra-

tions, un courrier précisant toute I'importance qu’il attachait a la
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revalorisation des minima. Compte tenu de la priorité gouvernementale
d’'augmentation du pouvoir d’achat, il a incité les branches dont les
minima étaient devenus non conformes au SMIC a engager des
négociations. Il s’est agi, en mobilisant les partenaires sociaux, au
niveau confédéral et de la Commission nationale de la négociation
collective (CNNC) comme au niveau des branches professionnelles,
dans le cadre d’'un dialogue social vivant et de qualité, de maintenir et
d’'amplifier la dynamique et les résultats déja obtenus.

Il a donc été procédé a un nouvel examen de la situation des
premiers niveaux des grilles de salaires minima de I'ensemble des
branches du secteur général, du BTP et de la métallurgie au regard de
leur conformité ou non au montant du SMIC revalorisé.

Il est apparu que suite a la revalorisation du SMIC, un grand
nombre de branches avaient vu leur bas de grille rattrapé par le niveau
du salaire minimum. Certaines avaient rapidement conclu un accord
prenant en compte le nouveau montant du SMIC, parfois dans le cadre
de leur calendrier habituel de négociations, parfois méme en anticipant
leur calendrier de négociations, ou parfois aussi suite au jeu de clauses
de rendez-vous insérées dans des accords conclus au premier semestre
et prévoyant que les partenaires sociaux se reverraient si le premier
niveau de la grille se trouvait inférieur au SMIC revalorisé.

Ainsi, au 15 novembre 2000, 85 branches disposaient d'une grille
salariale dont le premier coefficient était au supérieur ou égal au SMIC.
Les 73 autres, qui couvraient 4 800 000 salariés, présentaient encore au
moins un coefficient inférieur au SMIC.

I1.2.2. Situation des minima de branche par rapport
au SMIC au 31 janvier 2007

Le dernier bilan de la situation des minima de branche par rapport
au SMIC, établi au 31 janvier 2007, a été présenté aux partenaires
sociaux réunis dans le cadre du comité de suivi le 21 février 2007,

Au 31 janvier 2007, 111 branches du secteur général disposaient
d'une grille démarrant au moins au niveau du SMIC revalorisé au
1¢ juillet 2000, quatre textes étaient ouverts a la signature et une
quarantaine de branches, dont la situation est détaillée ci-apres,
affichaient encore des grilles dont au moins un coefficient était

inférieur au SMIC.
Ce bilan est satisfaisant et annonce une tendance meilleure que

l'année précédente. En effet, bien qu’effectué a une période de I'année
comparable (janvier 2007 contre décembre 2005), il fait état de résul-
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tats meilleurs puisque 60 branches avaient encore une grille démarrant
en dessous du SMIC en décembre 2005 contre 40 en janvier 2007.
Toutefois, les résultats n’atteignent pas encore ceux enregistrés dans le
bilan de mai 2006 ot 25 branches seulement avaient une grille démar-
rant en dessous du SMIC, ce qui s’explique par une anticipation de
trois mois de la date a laquelle le bilan de janvier 2007 a été effectué
par rapport a celui de mai 2000, trois mois pendant lesquels des
accords ne manqueront pas d’étre conclus dans les branches.

Ainsi, les résultats enregistrés au 31 janvier 2007 se présentent de la
maniere suivante pour chacun des trois secteurs :

Dans le secteur général, sur les 156 branches couvrant plus de
5 000 salariés :

* 111 branches (soit 71 %) couvrant 5 600 000 salariés disposent au
31 janvier 2007 d'une grille salariale démarrant au niveau du SMIC : il
s'agit des 85 branches dont toute la grille était conforme des le
15 novembre, auxquelles s’ajoutent les 26 branches qui ont pu
replacer leur grille en situation de conformité avec le SMIC depuis le
15 novembre [voir tableaux ci-apres] ;

* on constate un échec des négociations pour 2006 dans trois branches
(particulier employeur, bureaux d’études rechniques et grands magasins et
magasins populaires)

enfin dans les autres branches, les négociations se poursuivent ; la
plupart d’entre elles ont d’ores et déja entamé des négociations ou
au moins mis les salaires a 'ordre du jour d'une prochaine séance de
négociation, démontrant ainsi qu'une dynamique de négociations
s’est enclenchée dans le cadre de cette opération de suivi des
minima conventionnels.

Par comparaison avec l'année précédente, on pourrait se diriger
vers des résultats meilleurs que ceux présentés aux partenaires sociaux
en mai 2006 qui faisaient état de 25 branches n’ayant pas encore pu
conclure d’accord. II convient a cet égard de préciser que parmi les
25 branches qui étaient en difficulté I'an dernier, 13 ont finalement
réussi a aboutir (parmi lesquelles par exemple la fabrication de l'ameuble-
ment, Uimmobilier, Uindustrie de 'habillement, les cabinets médicaux, le tourisme
social et familial...).

Dans le secteur de la métallurgie, sur les 67 conventions infrana-
tionales suivies, 37 ont conclu pour 2006 des accords prévoyant des
rémunérations annuelles garanties conformes au SMIC. Les 30 autres
ont donc une grille présentant encore au moins un coefficient inférieur

150 LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



au SMIC (parmi lesquelles 22 ont conclu un accord pour 2006 sur la
base de premiers niveaux inférieurs au SMIC). Ces résultats sont en
légere régression par rapport a 2005 ou la situation établie au
15 décembre faisait état de 24 branches ayant des premiers niveaux

inférieurs au SMIC.

Dans le secteur du bdtiment et des travaux publics, la situation
s’est améliorée pour les ouvriers du bitiment ot 7 régions sur 21 ont
toutefois encore des minima démarrant en dessous du SMIC (contre
12 régions au 15 décembre 2005). Par contre, en ce qui concerne les
ETAM, on compte toujours 10 régions sur les 11 suivies ayant des
premiers niveaux inférieurs au SMIC (contre 9 en 2005) mais la renégo-
ciation en cours de la classification des ETAM devrait permettre d’amé-
liorer la situation.

Toutes les branches des travaux publics suivies (12 concernant les
ouvriers et 2 concernant les ETAM) ont négocié des rémunérations
annuelles garanties qui sont toutes conformes en 2006 et I'étaient déja
en 2005.

Dans les branches de moins de 5 000 salariés, la situation se décom-
pose ainsi :

* 14 sur les 25 branches suivies disposent de grilles de minima démar-
rant au niveau du SMIC ;

* Dans d’autres branches les négociations sont en cours (golf), ou
doivent débuter prochainement (centres de gestion agréés, instruments i
écrire, négoce de fournitures dentaires, entreprises d'expertises et évaluations indus-
trielles) ;

* Enfin, cing branches, dans lesquelles aucun accord n’a ét¢ conclu
depuis plusieurs années, semblent en difficulté et n'ont pas encore
engagé les négociations [cf tableau ci-apres].

1.3. DYNAMIQUES ENGAGEES ET PERSPECTIVES

I1.3.1. Une dynamique s’est engagée dans les branches

La sensibilisation des partenaires sociaux et I'implication du

Gouvernement ont rapidement conduit a une mobilisation des parte-

naires sociaux qui a permis d’engager une dynamique de négociations
dans 'ensemble des branches.
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Les branches qui ne l'avaient pas encore fait ont entamé des
négociations. Pour certaines, l'intervention conjointe des partenaires
sociaux et du Gouvernement a contribué a faire de la question des
salaires une priorité dans I'agenda des négociations et elles ont signé
des accords en commission paritaire sans qu’il soit nécessaire de
mettre en place une Commission mixte présidée par un représentant
de I'Etat (CMP). Dans les branches ol une CMP a été mise en place ou
réactivée, le role de facilitateur joué par le président de commission
mixte, expressément mandaté par le ministre, a toujours au moins
permis de relancer le processus de négociation sur les salaires et
souvent de parvenir a la conclusion d’accords dans des branches ou il
n’y en avait parfois pas eu depuis plusieurs années.

D’une facon générale, I'analyse des accords conclus et le suivi des
négociations ont permis de mettre en évidence un certain nombre de
clauses intéressantes ou “bonnes pratiques”, les partenaires sociaux
affichant de plus en plus souvent dans les accords de branche leur
volonté de mener une politique salariale attractive.

Ainsi, dans les accords conclus en 20006, les partenaires sociaux
s'engagent de plus en plus souvent a négocier des premiers niveaux
de salaires minima au niveau du SMIC (négoce du bois, manutention et
nettoyage dans les aéroports de la région parisienne, sucre...). En outre, de
nombreuses branches inserent dans leurs accords des clauses de
rendez-vous, au cas ou I’évolution de la conjoncture économique
divergerait du profil prévu pour 'année et amenerait le premier coeffi-
cient de la grille a étre dépassé par le SMIC (vins, cidres, jus de fruits,
manutention ferroviaire, blanchisserie interrégionale, import export, jardineries
graineteries. ..).

Le respect des engagements affichés, le jeu des clauses de rendez-
vous ou tout simplement le contexte de l'opération menée dans le
cadre du comité de suivi ont d’ailleurs conduit, a 'automne, un certain
nombre de branches, notamment parmi celles dont le calendrier de
négociation annuelle sur les salaires conduit, 2 un accord signé
antérieurement a la revalorisation du SMIC au 1« juillet, 2 conclure un
deuxieme accord apres 1'été, pour réajuster le montant des premiers
niveaux de leur grille rattrapés depuis par le SMIC. On peut citer par
exemple le commerce de gros qui a conclu un deuxiéme accord le
17 novembre 2000 apres celui du 13 avril 2000, les entreprises de propreté
(accords conclus en mars et novembre 2000), le négoce du bois (mars et
septembre), les vins, cidres, jus de fruits (mars et octobre), les jardineries
graineteries (avril et septembre), les industries charcutiéres (avril et octobre),
la fabrication de l'ameublemenr (mai et novembre), la quincaillerie interrégio-
nale (juin et novembre).
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Certaines branches affichent aussi leur préoccupation de préserver
les écarts hiérarchiques (zransports aériens, manutention et nettoyage dans les
aéroports de la région parisienne...) ou méme de les élargir (négoce du bois)
afin de respecter les hiérarchies salariales issues des grilles de classifi-
cation et garantir ainsi un déroulement de carriere aux salariés. La
branche des eaux et boissons sans alcool a méme conclu un accord spéci-
fique le 7 juin 2006 planifiant le rétablissement de I'écart hiérarchique
sur quatre ans de 2006 a 2009.

Un suivi attentif et régulier du comité de suivi, relayé par cette
volonté des branches qui saffirme de plus en plus souvent dans les
accords, a ainsi permis a2 de nombreuses branches de conclure des
accords prévoyant des premiers niveaux conformes au SMIC.

Hormis les résultats chiffrés encourageants dont font état les bilans
successifs, ce qui mérite d’étre souligné est sans doute I'obtention de
résultats durables dans des secteurs ou la négociation semblait
connaitre I'année passée une situation de blocage et ou l'action menée
par le comité de suivi a permis d’obtenir la conclusion d’accords qui
permettent encore aujourd’hui a ces branches d’afficher des grilles de
minima conformes au SMIC. Certaines ont d’ailleurs pu depuis renégo-
cier un nouvel accord avec cette fois-ci beaucoup moins de difficultés,
comme la chimie (300 000 salariés). Parmi les branches qui, comme la
chimie, avaient conclu, avant la revalorisation du SMIC au 1¢ juillet
2006, un accord fixant des premiers niveaux qui restent aujourd’hui
encore supérieurs au SMIC, on peut aussi citer I'industrie pharmaceutique
et les experts-comptables (100 000 salariés chacune), le notariar (45 000
salariés), les rransports publics urbains (35 000 salariés), Uindustrie de la
chaussure et les laboratoires d'analyses médicales (30 000 salariés chacune).

I1.3.2. Des marges de progreés subsistent
Des poinis de blocage compromettent la signature d’accords

Pour autant, certaines branches semblent rester en difficulté et ne
parviennent pas a conclure des accords. Elles nécessitent alors la
poursuite du suivi des négociations, parfois ponctuée de rendez-vous
avec la Direction générale du travail (DGT) permettant d’identifier les
points de blocage compromettant la signature d’accords. Ces blocages
persistants ont ainsi pu étre identifiés comme portant notamment sur
l'instauration de négociations sur des rémunérations annuelles garan-
ties, la dissociation de I’évolution de la prime d’ancienneté de celle des
minima, la modification de l'assiette de calcul des minima, I'abandon
de la valeur du point ou plus largement toute modification de la
formule de calcul des minima.
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Différentes solutions peuvent tenter d’étre apportées a ces situations
de blocage. Tout d’abord, le ministre peut, suite aux conclusions du
comité de suivi, décider de placer la branche en Commission mixte
paritaire, réunissant les négociateurs sous la présidence dun représen-
tant de I'Etat ; cette solution a été utilisée avec succeés dans un certain
nombre de branches comme Uindustrie pharmaceutique, le commerce de gros
ou la fabrication de l'ameublement.

Toutefois, la persistance de difficultés dans certains secteurs conduit
aujourd’hui a envisager d’autres moyens de progresser. Une solution,
consistant a appliquer aux branches qui n’ont pas conclu d’accord
depuis longtemps un accord d'une branche voisine qui signe réguliere-
ment des accords et se trouve en conformité avec le SMIC, pourrait
étre envisagée. Cette voie dite de “I’élargissement” permettrait ainsi de
mettre fin 2 une situation durablement préjudiciable aux salariés mais
aussi a lattractivité de la branche.

Le resserrement des éventails de salaires s’est un peu ralenti en 2006

Par ailleurs, pour les branches qui parviennent a conclure un
accord, une autre difficulté tient au fait que celles qui font l'effort
d’accorder des augmentations ¢élevées afin de replacer leurs premiers
coefficients au niveau du SMIC, ne répercutent le plus souvent pas
lintégralité de ces augmentations sur le reste de la grille, ce qui
conduit 2 un resserrement des éventails de salaires. Ce phénomene,
qui est mesuré depuis plusieurs années au fil des bilans successifs,
s’est toutefois un peu ralenti en 2000.

’éventail de salaire mesuré est le rapport moyen entre le salaire conventionnel
maximum et le salaire conventionnel minimum d’une catégorie donnée,
pondéré par les effectifs des différentes branches.

Toutefois, si le salaire minimum d’une branche est inférieur au SMIC, ce salaire
minimum est alors remplacé par le montant du SMIC applicable a la date
considérée. Il s’agit en effet d’appréhender I'éventail des salaires convention-
nels en fonction des minima non pas théoriques mais directement applicables
dans la branche.

Si plusieurs types de salaires minima sont négociés dans la branche (hiérar-
chiques, garantis mensuels ou garantis annuels), c’est, pour chaque niveau,
minimum ou maximum, celui dont la valeur est la plus élevée qui est pris en
compte.

En effet, les éventails de salaires mesurés en fin d’année 2006 font
apparaitre encore un léger resserrement par rapport a 'année passée
mais moindre que les années précédentes. Seuls les employés du
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secteur général (qui passent de 1,07 en 2005 a 1,06 en 2000) et les
ouvriers de la métallurgie (qui passent de 1,15 a 1,14) sont concernés,
les autres catégories conservant des éventails stables d’'une année sur
lautre.

Ce resserrement des éventails bien que léger témoigne du fait que
certaines branches proceédent a des revalorisations plus importantes
pour le bas de grille que pour I'ensemble de la grille, afin de maintenir
leur premiers niveaux en conformité avec le SMIC.

Evolution des éventails de salaires dans les branches de plus
de 5 000 salariés (en moyennes pondérées par les effectifs
couverts)

31/12/04 31/12/05 31/12/06

Secteur général

Quvriers 1,15 1,13 1,13

Employés 1,09 1,07 1,06
Métallurgie

Ouvriers 1,17 1,15 1,14

Employés 1,08 1,05 1,05
Batiment et TP

Ouvriers 1,48 1,46 1,46

Employés 1,23 1,21 1,21

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

I1.3.3. Perspectives

La dynamique qui a été enclenchée mérite d’étre poursuivie et
prolongée. Les partenaires sociaux membres de la sous-commission
des Salaires ont été favorables a la pérennisation d’un suivi des
négociations salariales de branches afin d’éviter les absences ou retards
de négociations.

Au-dela de cette deuxieme année de l'opération lancée en mars
2005, il semble que l'une des préoccupations majeures du comité de
suivi sera, outre la poursuite du suivi des négociations dans les
branches qui ne disposent pas encore de grilles conformes au SMIC, la
lutte contre lextréme vulnérabilité des bas de grilles conventionnelles
a toute augmentation du SMIC afin d’éviter que ces derniers ne se
trouvent périodiquement “noyés” par les revalorisations du SMIC.
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Certaines branches ont tenté de pallier ce probleme en indexant le
premier coefficient de leur grille sur le SMIC, mais ces clauses
d’indexation étant formellement prohibées par l'article L. 141-9 du
Code du travail, elles ne peuvent constituer une solution. Dans la
situation actuelle, la seule solution pour les branches consiste soit a
caler leur calendrier de négociation salariale annuelle sur la date de
revalorisation du SMIC, soit a insérer dans leurs accords, si les négo-
ciations se tiennent avant la revalorisation du SMIC, des clauses de
rendez-vous devant jouer au cas ou le premier coefficient de la grille
serait rattrapé par le SMIC revalorisé, obligeant ainsi la branche a
engager une deuxieme négociation dans I'année.

A cet égard, une réflexion a été amorcée 2 I'occasion de la confé-
rence sur I'emploi et les revenus du 12 décembre 2006 afin d’examiner
la possibilit¢ de modifier le calendrier de revalorisation du SMIC dans
l'objectif de donner plus de visibilité et de temps aux négociateurs
pour la prise en compte de cette donnée. Cette réflexion devra étre
poursuivie.

Il convient également de prendre en compte les effets de tassement
des grilles qui peuvent étre générés par la seule revalorisation des bas
de grille. Cette préoccupation clairement exprimée notamment pour les
grilles des cadres a ¢été abordée sous forme d'une étude de la DGT,
remise aux partenaires sociaux du comité de suivi qui ont souhaité que
I’évolution des grilles conventionnelles au niveau maitrise et cadres
soit désormais suivie [cf. Partie 4 - annexe 2.2].

Enfin, le comité de suivi de la négociation salariale a d’ores et déja
¢largi son diagnostic et ses échanges a I’évaluation des efforts des
branches pour rattraper si nécessaire les écarts de salaires entre les
hommes et les femmes, conformément aux dispositions de la loi
relative a I'égalité salariale du 23 mars 2006. Cette question a égale-
ment été reliée au theme du travail a temps partiel, ce dernier étant
majoritairement féminin pour des emplois peu qualifiés : sur la base
dun rapport de la DGT, les membres de la sous-commission des
Salaires ont été invités a faire connaitre leur analyse et leurs préconisa-
tions en matiere de négociation collective tendant a améliorer les
conditions de travail, les possibilités d’augmentation du temps partiel
et de retour a des temps plein pour les salariés qui le souhaitent [cf. VI
de ce chapitre concernant la négociation sur la durée et le temps de
travail, partie consacrée a la négociation sur le temps partiell.

Parallelement, la sous-commission de I'Extension et le Conseil
supérieur de la participation suivront la conclusion d’accords de
branche dans le domaine de I'épargne salariale : en effet, la loi du
30 décembre 2006 pour le développement de la participation et de
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l'actionnariat salarié impose aux branches d’ouvrir des négociations sur
la participation et I'épargne salariale, d’ici trois ans, afin de proposer
aux entreprises, et notamment aux plus petites, un cadre auquel elles
pourront facilement adhérer. A cette occasion, il sera clairement ré-
affirmé que les accords de salaires doivent étre préalables a des
accords de participation et d’intéressement et que les seconds ne
doivent en aucun cas se substituer aux premiers.

Ces lignes d’action paraissent de nature a garantir une meilleure
effectivité de la négociation salariale de branche en France et l'assu-
rance pour les salariés de disposer d'un cadre conventionnel adapté au
contexte économique actuel et a leur souhait de pouvoir partager les
fruits de la croissance.

La méthode de travail en matiére de suivi de la négociation collective de
branche

Sur la base de fiches monographiques décrivant la branche professionnelle,
son activité conventionnelle récente, le niveau de la grille salariale, I'état de la
négociation sur les qualifications, élaborées par la DGT et complétées en tant
que de besoin par les partenaires sociaux aprés communication aux fédéra-
tions patronales et syndicales des branches concernées, un diagnostic de
situation a été porté.

Il a pu conduire a suivre les négociations en cours ou a une intervention plus
directe aupres des négociateurs pour demander I'ouverture rapide de négocia-
tions salariales ou pour les soutenir en proposant ou en prenant la décision de
faire présider ces négociations par un représentant du ministre en charge du
travail.

Le suivi régulier par la DGT aupres de chaque branche a permis d’actualiser le
bilan et de partager avec les partenaires sociaux l'information sur I'état de la
négociation, d’analyser les chances de réussite ou les motifs de blocage.

Dans cette derniere situation, les négociateurs ont généralement été recus a la
DGT, au cabinet du ministre ou/et par le ministre pour tenter de dépasser cette
situation.

La poursuite de ce suivi conduit désormais a ouvrir I'analyse a des themes plus
précis comme I'égalité salariale entre les femmes et les hommes qui suppose
un diagnostic de branche et I'ouverture de négociations pour permettre la
correction des écarts observés, a I'analyse des grilles salariales des cadres et
enfin a 'analyse de I'éventail des salaires conventionnels.

Ce travail pourrait notamment déboucher, si une telle orientation était prise, sur
la conditionnalité des aides de I’état ou des exonérations de cotisations
sociales, sur I'effectivité et la qualité de la négociation salariale.
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l1l. LA NEGOCIATION SUR LES CLASSIFICATIONS
PROFESSIONNELLES

Les objectifs multiples visés par les grilles de classification, produc-
tion d’'un classement lisible, équitable et évolutif, modernisation de
lorganisation du travail, attractivité des métiers et fidélisation des
salariés, entre autres, en font un enjeu essentiel de la négociation
collective.

La négociation de branche sur les classifications professionnelles
connait un essor sensible en 2006 puisque 54 accords (36 en 2005)
dont 12 accords de refonte ou d’adaptations substantielles ont été
conclus. L’'implication des branches en matiere de formation se
confirme avec pas moins de huit accords en la matiere.

Viennent s’y ajouter 16 conventions collectives nouvellement
conclues dont cing textes nationaux totalement nouveaux.

Le renouveau de la négociation sur les classifications peut s’expli-
quer en partie par la relance de la négociation salariale de branche. En
effet, 'examen des grilles salariales dans le cadre de I'opération menée
depuis 2005 en matiere de négociation salariale a parfois mis en
lumiere la nécessité de réviser des grilles de classification devenues
obsoletes. La dynamique de négociation s’est ainsi trouvée renforcée
non seulement en ce qui concerne les salaires mais également tous les
domaines de la négociation de branche qui y sont rattachés.

En matiere de classification, la solution privilégiée par les parte-
naires a longtemps été I'établissement d'une liste de postes classés
dans une grille, dit systemes Parodi. Des mutations technologiques et
organisationnelles a I'ceuvre depuis plus d’'une trentaine d’années ont
conduit les partenaires sociaux a délaisser ce type de grille pour les
systemes dits classants : plutdt que de donner le coefficient de chaque
poste, la classification donne des criteres explicites d’évaluation et de
classement de tout poste, ancien ou nouveau.
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Nombre de conventions collectives concernées par les accords
ou avenants conclus entre 1995 et 2006

Nombre de conventions Nombre d'avenants ou accords

collectives concernées
Années Nationales |Infranationales|  Total Nationaux | Infranationaux| Total
2006 (prov.) 46 2 48 52 2 54
2005 31 2 33 34 2 36
2004 33 1 34 34 1 35
2003 32 1 33 37 1 38
2002 39 5 44 47 5 52
2001 30 0 30 34 0 34
2000 29 4 33 34 4 38
1999 25 6 31 26 6 32
1998 21 1 22 23 1 24
1997 31 1 32 34 1 35
1996 32 2 34 35 2 37
1995 25 5 30 28 6 34

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

[11.1. LA TENDANCE

Comme l'an passé, les avenants et les accords signés se répartissent
de maniere quasi €gale entre les textes de portée limitée et les textes
modifiant substantiellement la structure des grilles. Le nombre de
refontes totales de grilles continue a décroitre (trois branches concer-
nées en 2006 contre six en 2005). En effet, de nombreuses branches
ont déja procédé a des révisions en profondeur des anciennes grilles
afin d’intégrer les mutations de la technologie et de l'organisation du
travail dans les entreprises.

[11.2. L’ANALYSE DES ACCORDS ET AVENANTS
Deux types de textes sont a distinguer :

e les textes de portée limitée sur la classification : d'une part, les
réajustements de grilles et d’autre part, les dispositions relatives au
suivi ou a la mise en ceuvre de ces grilles ;

e les textes ayant un impact sur la structure des grilles, qu’ils proce-

dent a des refontes du systeme de classification ou qu’ils apportent
un aménagement substantiel.
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Les aménagements a la marge

Aujourd’hui, la plupart des branches professionnelles sont dotées
d’'une grille de classification.

L’obligation d’examen quinquennal posée par l'article L. 132-12 du
Code du travail, n’aboutit pas obligatoirement a une révision profonde
des classifications. Les partenaires peuvent conclure que celles-ci
demeurent adaptées ou procéder a des modifications mineures.

Ainsi, on peut noter que des ajustements mineurs peuvent suffire a
moderniser des grilles existantes, preuve que des grilles, méme
anciennes, restent adaptées a certaines professions homogenes a
condition de faire 'objet de révisions régulieres.

Des ajustements peuvent en outre venir compléter une refonte
récente. La négociation sur les classifications peut se révéler un travail
complexe s’'inscrivant dans la durée.

Cette année, 13 textes apportent des précisions ou des modifica-
tions dont la portée n’affecte pas la structure des grilles. 1l s’agit :

e de suppression d’emplois devenus obsoletes et de définitions
nouvelles d’emplois (édition de musique ; commerce de dérail de I'habille-
ment et des articles textiles ; établissements médico-sociaux) |

e de relevements d’indices ou de coefficients (boucherie-charcuterie-
triperie ; fabrication de la chaux ; notariat ; avoués ; organismes de tourisme ;
industrie de la fourrure ; maisons détudiants ; négoce des matériaux de construc-
tion) ;

e d’ajustements terminologiques (transports publics urbains de voyageurs ;
avoués) ;

e de précisions diverses (centres sociaux et socio-culturels ; thermalisme).

Deux conventions collectives, I'une récente, I'autre ayant fait 'objet
d'une refonte de la grille de classification en 2005, completent leurs
travaux et illustrent I'inscription dans la durée de ce travail de négocia-
tion. La convention collective de I'horlogerie, d’abord, modifie I'accord
du 10 novembre 2005 — qui adoptait une nouvelle classification des
emplois basée sur un systeme de criteres classants —, et scinde désor-
mais en deux la classification des emplois ouvriers : d’'une part, les
ouvriers en horlogerie (les dispositions antérieures sont reprises 2
I'identique), et d’autre part, les ouvriers en bijouterie (nouvelle
catégorie). La convention collective des structures associatives cynégétiques
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ensuite qui crée un niveau intermédiaire motivé par le constat qu'un
méme niveau recoupait des personnels de niveaux de responsabilités
distincts.

Pour optimiser cet exercice technique, les partenaires peuvent
décider de s’entendre sur la méthode a adopter pour construire les
classifications, et les enrichir de procédures de mise en ceuvre et de

suivi, pour en faciliter I'application au sein des entreprises.

Ainsi, la convention collective des personnels des sociétés anonymes
d HLM et des fondations, met en place une méthode de négociation, avec
pour objectif d’aboutir a une “classification lisible” avant fin 2007. La
branche de la plasturgie aménage quant a elle un délai supplémentaire
pour la mise en place des classifications dans les entreprises de plus
de 20 salariés et confie aux délégués du personnel le suivi de I'applica-
tion (nouvelles cotations). Des voies de recours, garantes du respect
des clauses, sont également insérées dans 'annexe cadre de la conven-
tion de Uindustrie laitiére, une commission de suivi est intégrée dans la
convention collective des #ribunaux de commerce et greffes et dans celle des
téléphériques.

Les modifications substantielles

Les grilles de classification visent des objectifs multiples touchant
essentiellement a la rémunération et a l'organisation du travail.

Un des objectifs majeurs des négociations est d’assurer I'adaptation
de la grille existante aux spécificités d’'un secteur d’activité ou d'une
branche.

Ainsi, la branche de la blanchisserie, dans un accord interrégional,
prend acte de I'évolution de 'organisation de la production dans deux
filieres de la branche (location de linge, blanchisserie industrielle et
filiere pressing et laverie) et modifie en conséquence les classifications
des personnels ouvriers. Dans la premiere, la catégorie manoeuvre est
supprimée, la grille démarrant au coefficient applicable aux manuten-
tionnaires. Dans la seconde, le personnel ouvrier est désormais réparti
en trois catégories (quatre grands groupes précédemment) couvrant au
total sept échelons.

En outre, cinq branches integrent de nouvelles activités dans leurs
grilles ou s’attachent a classer des emplois spécifiques a des activités
précises. La convention collective de Uindustrie du pétrole prend en
compte les évolutions du métier d’avitailleur (compétences requises,
formation, habilitation et rémunération associée) et étend sa progres-
sion de carriere. La convention collective de I'édition crée une annexe
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propre aux correcteurs et autres travailleurs a domicile. Un avenant
départemental de la convention collective des gardiens concierges des
Alpes-Maritimes insere dans sa classification une rubrique concernant les
gardiens et concierges assermentés. La convention collective des chaines
thématiques liste les postes pouvant justifier le recours aux CDD d’usage
et détermine une grille de classification (les postes sont présentés par
filieres, chacune déclinée par fonctions, a laquelle un niveau de classe-
ment est attribué). La convention collective des gérants des coopératives de
consommation instaure un classement des gérances en deux catégories :
gérance d’appoint et gérance normale.

Si I'enjeu des négociations est la construction d’'un cadre unique de
référence des emplois, au-dela, les partenaires sont soucieux de
construire des grilles qui définissent des parcours professionnels et des
regles permettant d’assurer une progression de carriere des salariés.

La branche de la banque modernise sa grille : liste épurée de certains
emplois, création d’autres, fusion des métiers “formateur” dans ceux
des métiers “ressources humaines”, création de deux nouveaux métiers
reperes (déontologue, responsable d’unité ou expert traitant des
activités non bancaires) et de leurs emplois types. En outre, elle étend
la progression de carriere et réévalue les niveaux planchers pour un
grand nombre de métiers reperes.

Dans le commerce de gros, il a “semblé [...] indispensable d’aménager
la structure de rémunération conventionnelle vers plus de lisibilité,
plus de souplesse, plus de progressivité et ce afin de mieux valoriser le
développement des compétences et les performances des salariés”. A
cet effet, 'accord modifie la construction de la grille des salaires
mensuels dans un sens plus progressif.

La convention collective des cabinets et cliniques vétérinaires introduit un
échelon dans la grille de classification correspondant a2 un nouveau
coefticient (107). Cette ouverture de la grille facilite la progression des
salariés dans la grille et favorise la construction d'un déroulement de
carriere.

Les refontes

Lors des révisions en profondeur, les négociateurs élaborent
souvent des grilles a criteres classants, caractérisées par leur souplesse
et leur adaptabilité, qui se substituent aux anciennes grilles de type
Parodi (essentiellement constituées d’énumérations de dénominations
de postes ou de métiers).
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Cette année ne fait pas exception a la régle, la convention collective
des téléphériques remplace I'ancienne grille de classification de type
Parodi par une nouvelle grille de classification a criteres classants. Elle
repose sur la prise en compte de quatre “variables de dimensionne-
ment” : I'expérience, la polyvalence, la spécialisation et la responsabi-
lit¢. Chacune de ces variables est graduée en trois niveaux (quatre
pour l'expérience) pour permettre une progression dans I'échelle des
niveaux de rémunération. Le positionnement dans la grille sera
effectué dans le cadre d’un entretien (a minima tous les deux ans)
entre le salarié et 'employeur, sur la base d’exemples donnés a titre
indicatif dans un guide méthodologique.

Les négociateurs privilégient aujourd’hui le choix de grands criteres
d’exigence nécessaires a la tenue de I'emploi. Les différentes branches
professionnelles associent des définitions complexes mais similaires
d’'une branche a l'autre.

La branche de Vimmobilier, a 1'issue de négociations débutées en
2004, instaure une nouvelle grille, qui abandonne la référence aux
coefficients, et qui s’établit par I'application des criteres classants
suivants : un niveau d’autonomie et de responsabilité, un niveau de
formation repere, des emplois et des fonctions reperes indicatifs, pour
chacun des niveaux (réduits a neuf du fait de la fusion des deux
premiers niveaux).

On retrouve des criteres sous des intitulés identiques ou similaires
dans la convention collective des tribunaux et greffes de commerce. La
nouvelle classification est fondée sur le principe des criteres classants
définis dans 'accord et devant étre cumulativement réunis : contenu de
l'activité, autonomie, responsabilité, formation et expérience.

Les thémes associés
La formation

Les négociations sur les classifications peuvent souvent étre l'oppor-
tunité pour les partenaires sociaux de mettre en place des dispositifs
de nature a favoriser I'accroissement du niveau de qualification et par
voie de conséquence du niveau de rémunération. Parmi ces dispositifs
on peut citer : la reconnaissance du dipldme et la validation des
Certificats de qualification professionnelle (CQP).

Si la référence au dipldome est fréquente dans les grilles de classifi-

cation, son obtention n’est pas automatiquement associée a une
garantie de classement. Cela peut toutefois étre le cas lorsqu’il s’agit de
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dipléomes professionnels. Dans cette hypothese, les dipléomes
concernés sont expressément cités dans I'accord.

Ainsi, les partenaires de la branche des mémeurs-vérificateurs créent
des nouveaux coefficients (niveau entrée et apres période probatoire)
correspondant a la licence étude et économie de la construction et au
mastere professionnel étude et économie de la construction.

A coté des titres et diplomes et de I'expérience professionnelle, les
CQP se pérennisent comme critere de classement dans les grilles de
classifications. Document écrit, créé et délivré sous la responsabilité
d’'une Commission paritaire nationale pour ’emploi (CPNE) de
branche, le CQP atteste de la maitrise par un individu de capacités et
de compétences requises par un emploi ou un métier de la branche.

Cette année encore si plusieurs accords de classifications integrent
les CQP, le rdle qui leur est assigné est variable d'un accord a l'autre.

Certaines classifications attribuent une garantie de classement et de
salaire aux salariés détenteurs de CQP de la branche : 'accord des
industries des carrieres et matériaux, crée par exemple, pour 'ouvrier ayant
obtenu un CQP et occupant un emploi correspondant, 12 garanties de
classement ; si 'emploi occupé n’est pas immédiatement celui corres-
pondant au CQP, les salariés bénéficient dune garantie salariale.

Autre convention a attribuer une garantie de classement et qui
renforce la “démarche contractuelle de reconnaissance des CQP”, celle
du négoce de bois d'eeuvre et de produits dérivés . les accords affirment le droit
pour chaque salarié s’inscrivant ou bénéficiant d’'une formation au titre
du dispositif CQP, de ne pas étre classé en deca du coefficient corres-
pondant a sa qualification.

Enfin, la convention collective du négoce de matériaux de construction
prend en compte dans sa classification trois CQP nouvellement créés,
leur obtention conduisant a une progression dans la grille de classifica-
tion.

Le CQP peut également étre reconnu comme seuil d’acces, a I'instar
de l'accord de la convention collective des services administratifs et
documentalistes de ['enseignement privé qui ouvre l'accés au niveau II a
lissue d'une formation qualifiante. La convention collective des articles
de sport et équipements de loisirs, intégre a la classification, dans la filiere
“technique de produits” et dans la filiere “conseiller technique glisse”
un CQP en lieu et place de la mention “EVM””.
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Enfin, le CQP peut étre un critere parmi d’autres retenus pour le
classement a un niveau donné, dans une grille a criteres classants.
Ainsi, la convention collective des cafétérias et chaines assimilées modifie sa
grille de classification pour y insérer les CQP d’agent de restauration et
d’assistant d’exploitation.

L'égalité professionnelle

Autre theme associé aux classifications, 1'égalité professionnelle
introduite par la loi du 16 novembre 2001 et réaffirmée plus récem-
ment par la loi du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre les
femmes et les hommes.

En pratique, I'égalité professionnelle est encore tres rarement prise
en compte au niveau de la négociation de branche et de surcroit au
sein des classifications professionnelles.

En 2006, seuls deux accords traitent de ce théeme sous la forme d’'un
simple rappel du principe général d’égalité (I'immobilier et les chaines
thématiques).

L’égalité professionnelle est donc essentiellement prise en compte
dans des accords autres que ceux portant sur les classifications profes-
sionnelles [voir IV de ce chapitre].

Larticulation branche/entreprise

Chaque branche construit sa grille de classification selon une
combinaison originale de différents facteurs qui caractérisent les
niveaux de la grille : la qualification, le diplédme, I'ancienneté, les
compétences, les caractéristiques de 'emploi. Dans de nombreux cas,
ces accords sont normatifs et 'entreprise ne pourra y déroger sauf par
des dispositions plus favorables aux salariés : c’est, par exemple, le cas
des accords de Vindustrie du pétrole, de | habillement et de 1'édition.

Les partenaires sociaux de la branche peuvent également fixer la
marge de liberté accordée a I'entreprise, comme lillustre la convention
collective des #élécommunications. L'avenant supprime, pour l'avenir, la
possibilité de négocier, au niveau de l'entreprise, la création dun
groupe D bis pour les emplois (cadres). Il pose en outre l'exigence
d’ouverture de négociations dans les entreprises ayant utilisé cette
possibilité et prévoit un bilan des négociations apres trois ans. En
revanche, le méme avenant prévoit la possibilité, par accord d’entre-
prise, de définir au sein des groupes de la classification (A a G) des
échelons intermédiaires.
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En matiere de définition et de certification des qualifications profes-
sionnelles, les partenaires peuvent, la encore, décider du caractere
impératif des accords (conventions collectives du négoce du bois d'eeuvre
et de Vindustrie des carriéres et matériaux).

Ainsi la branche reste en définitive le cadre privilégié pour faire
progresser les qualifications et moderniser la profession.

[11.3. LES GRILLES DES CLASSIFICATIONS NEGOCIEES DANS
LE CADRE DE NOUVELLES CONVENTIONS COLLECTIVES

Parmi les 16 conventions collectives nouvellement conclues, dix le
sont au niveau national, six au niveau infranational. Au niveau
national, il s’agit, pour la moitié d’entre elles de textes de base totale-
ment nouveaux, l'autre moitié remplace des conventions collectives
dénoncées ou obsoletes.

Les nouvelles conventions

L’analyse des nouvelles conventions négociées au niveau national
va dans le sens de I'évolution de ces dernieéres années, a savoir, un
recul des grilles Parodi a la faveur de grilles caractérisées par des
modalités de classement multiples.

La grille Parodi conserve toutefois un intérét dans les branches ou le
diplome constitue un élément déterminant d’identification du classe-
ment pour les salariés concernés.

Ainsi, la branche des vétérinaires praticiens salariés a négocié une grille
de type Parodi améliorée (diplome complété par I'expérience profes-
sionnelle), qui répond parfaitement aux caractéristiques d'une profes-
sion dont 'exercice est subordonné a 'obtention de diplomes.

Trois nouvelles conventions privilégient des grilles a criteres
classants :

La convention collective des praticiens-conseils du régime général de
sécurité sociale répartit les emplois selon quatre niveaux en fonction des
criteres classants suivants : diplome, responsabilité, expérience profes-
sionnelle et contribution professionnelle. Pour ces deux derniers
criteres, un systeme de cotation est mis en place de maniere a assurer
une évolution salariale significative par la reconnaissance de contribu-
tion professionnelle et de I'implication dans l'atteinte d’objectifs fixés.
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La branche de la production audiovisuelle met en place une grille de
classification qui répartit les emplois selon huit niveaux, définis en
fonction de criteres classants (diplome ou expérience professionnelle,
degrés d’autonomie, d’initiative, et de responsabilité). Les emplois sont
organisés en filieres correspondant a une spécialisation professionnelle
(administration, commercial et édition, conception, production, etc.) et
regroupées en trois catégories.

La branche des sociétés concessionnaires d'autoroutes crée une grille basée
sur trois criteres classants (compétence, initiative créatrice et finalité)
qui se décomposent, selon les cas, en deux ou trois sous-criteres. Les
modalités de mise en ceuvre de la classification sont prévues par un
accord de transition en vue d’en faciliter la mise en place : “I'analyse
critérielle” est précédée d’un inventaire exhaustif des emplois,
I'employeur arréte le classement apres avis d'une commission de suivi
d’entreprise, des voies de recours sont organisées et une commission
de bilan au niveau de la branche est instituée.

La convention collective des installateurs de remontées mécaniques, quant
a elle, ne traite pas directement des classifications et renvoie au statut
collectif BTP.

Les conventions remplacant une convention collective
préexistante

En 20006, comme l'an passé, les textes remplacant d’anciennes
conventions collectives le font en reprenant la grille de classification
antérieure sans y apporter de modification substantielle. C’est le cas, au
niveau national, pour les branches ci-apres : batiment (ETAM) ; coiffure ;
enseignement dans les écoles supérieures d’ingénieurs ; industrie des glaces, sorbets et
crémes glacées et travaux publics (ETAM).
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Liste des textes analysés abordant le théme des classifications”

Type o Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

NIVEAU NATIONAL
CCNE 3161 Banque (2120) 10/01/2000

modification annexe V/ - classification 11/01/2006 | 2006/5
CCNE 3074 Blanchisserie interrégionale (2002) 17111997

classification du personnel ouvrier 27/04/2006 | 2006/26
CCNE 3287 Bois d’ceuvre et produits dérivés 17/12/1996

négoce (1947)

n°1 a l'accord classifications professionnelles 14/06/2006 | 2006/39

n°2 al'accord classification du 17 décembre 1996 17/07/2006 | 2006/46
CCNE 3101 Boucherie boucherie-charcuterie 12/12/1978

triperie (992)

n° 112 classifications et salaires au 04/01/2006 | 2006/5

1% février 2006
CCNE 3297 Cafétérias et assimilés chaines (2060) 28/08/1998

n° 4 salaires, classification des CQP. 17/01/2006| 2006/9

mise a la retraite
CCNE 3081 Carriéres et de matériaux ETAM (87) 17/12/1955

Valorisation des CQP (2 CC) 20/09/2006 | 2006/44
CCNE 3081 Carriéres et de matériaux ouvriers (87) 22/04/1955

Valorisation des CQP (2 CC) 20/09/2006 | 2006/44
CCNE 3319 Chaines thématiques (2411) 23/07/2004

n° 2 salariés employés en CDD d'usage 24/03/2006 | 2006/21
CCNE 3064 Chaux industrie cadres (1119) 27/04/1981

abandon de la référence au point 100 (3 CC) 08/11/2006| 2007/3
CCNE 3064 Chaux industrie ETDAM (1178) 01/03/1982

abandon de la référence au point 100 (3 CC) 08/11/2006| 2007/3
CCNE 3064 Chaux industrie ouvriers (1177) 01/03/1982

abandon de la référence au point 100 (3 CC) 08/11/2006 | 2007/3
CCNE 3044 Commerces de gros (573) 23/06/1970

modification accords 5 mai 1992 et 13/04/2006 | 2006/34

14 décembre 2001
CCNE 3103 Edition (2121) 14/01/2000

Annexe IV - travailleurs & domicile 25/09/2006 | 2006/45

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

(1) Textes identifies comme traitant notamment du theme des classifications (en tant que théme principal

ou connexe).
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3181 Edition de musique cadre agent 14/06/1979

de maitrise (1016)

n° 40 modifications classification 30/10/2006| 2007/5
CCNE 3181 Edition de musique employés (1194) 15/04/1982

n° 27 modifications classification 30/10/2006| 2007/5
CCNE 3067 Fourrure industrie (673) 29/06/1972

n° 62 classification des emplois 15/11/2006|2007/10
CCNE 3241 Habillement articles textiles commerce 25/11/1987

de détail (1483)

classifications professionnelles 12/10/2006|2006/50
CCNE 3190 HLM sociétés anonymes et fondations 27/04/2000

personnels (2150)

classification des emplois administratifs 18/05/2006 | 2006/25
CCNE 3152 Horlogerie (1044) 17121979

modifications de la classification 24/11/2006 | 2007/3
CCNE 3090 Immobilier (1527) 09/09/1988

n° 32 salaires détermination et revalorisation 15/06/2006 | 2006/40

n° 33 modification annexe 1 classification 15/06/2006 | 2006/40
CCNE 3124 Laitiere industrie (112) 20/05/1955

n°6 annexe 2 - recodification 29/06/2006 | 2007/6
CCNE 3266 Maisons d’étudiants (1671) 27/05/1992

N° 37 grille des coefficients au 06/12/2006 | 2007/7

1 décembre 2006
CCNE 3154 Matériaux construction négoce cadres 21/03/1972

(652)

n°4 al'accord classification (2 CC) 15/03/2006|2006/18
CCNE 3154 Matériaux construction négoce ETAM 17/11/1969

(533)

n°4 a l'accord classification (2 CC) 15/03/2006|2006/18

n°5 sur les classifications (2 CC) 19/12/2006|2007/11
CCNE 3154 Matériaux construction négoce 17/06/1965

ouvriers (398)

n°5 sur les classifications (2 CC) 19/12/2006|2007/11
CCNE 3169 Métreurs vérificateurs (1726) 16/04/1993

n° 10 nomenclature et définition des emplois 05/04/2006 | 2006/18
CCNE 3134 Notariat (2205) 08/06/2001

n° 7 coefficients plancher des employés 16/02/2006|2006/12

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3001 Pétrole industrie (1388) 03/09/1985

opérations d'avitaillement 16/01/2006| 2006/9
CCNE 3066 Plasturgie (292) 01/07/1960

n° 1 aux accords du 16 décembre 2004 12/07/2006|2006/36

et 19 janvier 2006
CCNE 3218 Sociaux socio-culturels centres (1261) 04/06/1983

n° 7-06 régcriture de dispositions 30/11/2006| 2007/9
CCNE 3049 Sports articles et équipements 26/06/1989

de loisirs commerce (1557)

a l'accord du 21 mars 2003 classification 09/11/2006 | 2007/7
CCNE 3303 Télécommunications (2148) 26/04/2000

classification 06/10/2006 | 2006/48
CCNE 3122 Téléphériques et engins de remontées 15/05/1968

mécaniques (454)

n° 32 nouvelle classification des emplois 05/07/2006|2006/34

n° 33 rectificatif & 'avenant n° 32 15/11/2006 | 2006/50

du 5 juillet 2006
CCNE 3298 Thermalisme (2104) 10/09/1999

n° 12 surveillance médicalisée renforcée 22/11/2006 | 2007/3
CCNE 3175 Tourisme organismes (1909) 05/02/1996

grille de qualification des emplois 24/01/2006 |2006/11
CCNE 3099 Transports publics urbains 11/04/1986

de voyageurs (1424)

changement dénomination d’un emploi 18/09/2006|2006/51
CCNE 3282 Vétérinaires cabinets et cliniques 05/07/1995

(1875)

n° 20 classification des emplois 15/06/2006 | 2006/34
CCN 3336 Autoroutes sociétés concessionnaires 27/06/2006

exploitantes (2583)

nouveau systéme de classification 27/06/2006 |2006/30
CCN Avoués cours d’appel (277) 22/09/1959

proces-verbal réunion classifications 14/09/2006 | 2006/45

11 mai 2006
CCN 3013 Coopératives de consommation 21/11/1984

gérants (1325)

statut des gérants mandataires 02/03/2006|2006/17

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
CCN 3327 Cynégétiques structures associatives 30/06/2005
personnels (2507)
n° 1 classification des personnels 18/05/2006 | 2006/24
CCN 3320 Enseignement privé administratif 14/06/2004
et documentaliste (2408)
révision de la convention 14/06/2006 | 2006/44
CCN Médico-sociaux établissements 26/08/1965
FFESCPE (405)
02-2006 classification (groupe 1) 31/03/2006|2006/27
04-2006 classifications (groupe 3) 31/03/2006|2006/27
06-2006 - coefficient indiciaire groupe S 12/09/2006|2007/10
CCN Tribunaux de commerce greffes (240) 14/111957
modification titre VIl - classifications 31/01/2006| 2006/8
APNE Avoués cours d’appel salaires 2006 12/01/2006 2006/6
APN Télédiffusion CDD d’usage 22/12/2006 2007/8
NIVEAU REGIONAL
CCRE 3311 Quincaillerie commerce cadres 23/06/1971
interrégional (731)
classifications des emplois (2 cc) 23/05/2006 |2006/29
CCRE 3311 Quincaillerie commerce employés 03/07/1985
interrégional (1383)
classifications des emplois (2 cc) 23/05/2006 | 2006/29
NIVEAU DEPARTEMENTAL/LOCAL
AIFD Gardiens concierges alpes maritimes
(1043)
n° 10 encadrement des pratiques 09/05/2006 | 2006/42
d'assermentation
AIFD Manutention portuaire nord (1763)
conditions d’emploi et de rémunération 18/04/2006 | 2006/29

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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IV. LA NEGOCIATION SUR L’EGALITE
PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

La loi n° 2006-340 du 23 mars 2006 relative a 1'égalité salariale entre
les femmes et les hommes s’inscrit dans le prolongement de I'accord
national interprofessionnel du 1¢ mars 2004 sur la mixité et I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes. Elle impose aux
partenaires sociaux au niveau de la branche professionnelle et de
lentreprise, I'obligation de négocier chaque année pour définir et
programmer les mesures permettant de supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes avant le 31 décembre
2010 dans le cadre des négociations annuelles sur les salaires (articles
L. 132-12-3 et L. 132-27-2 du Code du travail).

Ces dispositions entrent en vigueur a compter d'un an apres la
promulgation de la loi, soit le 23 mars 2007, afin de laisser le temps
aux partenaires sociaux d’établir, sur la base du rapport de situation
comparée entre les hommes et les femmes et d’indicateurs pertinents
en la matiere, un diagnostic partagé relatif aux éventuels écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes.

Or on constate que les partenaires sociaux ne se sont pas encore
saisis de la question et sont au contraire restés, au niveau des branches
professionnelles, dans une attitude attentiste quant a I'application de la
loi puisqu’en 20006, les négociations de branche ont abouti a la signa-
ture d'un seul accord spécifiquement consacré a I'égalité profession-
nelle entre les femmes et les hommes. Surtout, seuls 18 autres avenants
ou accords abordent ce théeme en 2006 (contre 30 en 2005). Enfin, sur
16 conventions collectives signées en 2006, 10 y font référence.

L’accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la banque est ainsi le premier accord de branche portant
spécifiquement sur ce sujet depuis la loi du 23 mars 2006. 1l prévoit
entre autres, la stricte et parfaite application des mesures de rattrapage
salarial visant 2 réduire les écarts de rémunération constatés.

IV.1. L’ACCORD RELATIF A L'EGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES DANS LA BANQUE

Un accord sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la banque a été signé le 15 novembre 2006 entre
I’Association Francaise des Banques et les fédérations CFDT, CGT et
CGT-FO.
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S'agissant de la méthode adoptée, il a été créé au sein de la branche
un groupe technique paritaire afin de se mettre d’accord sur les indica-
teurs sociaux a mettre en place préalablement a toute négociation. Ce
groupe s’est réuni a plusieurs reprises et a produit un rapport sur I'éga-
lité entre les femmes et les hommes distribué aux partenaires sociaux
en 2004 et 2006 (la structure du rapport défini par le groupe paritaire
figure en annexe de 'accord).

Les partenaires sociaux ont ainsi pu constater qu’alors que la banque
emploie 55 % de femmes, celles-ci ne représentent que 36 % des
cadres (contre 31 % au niveau interprofessionnel), un pourcentage
toutefois en progression de cing points entre 2000 et 2005.

C’est I'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes qui est le support de
la communication de la branche sur la mixité et I'égalité profession-
nelle. Il a notamment pour objectif de détecter les filieres comportant
un déséquilibre important entre les sexes, afin de soutenir l'effort de
mixité professionnelle. 1l établit chaque année un rapport sur I'égalité
professionnelle et salariale entre les femmes et les hommes sur la base
duquel les partenaires sociaux de la branche :

- se réunissent pour négocier tous les trois ans sur les mesures tendant
a assurer I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et
sur les mesures de rattrapage tendant a remédier aux inégalités
constatées ;

- visent a définir et a programmer, lors de la négociation annuelle
obligatoire de branche, les mesures permettant de supprimer les
écarts de rémunération entre les femmes et les hommes avant le 31
décembre 2010.

e Recrutement : dans la perspective d’équilibrer la proportion des
femmes et des hommes dans la population “cadre”, la branche se fixe
pour objectif intermédiaire de parvenir a2 un taux minimal de 40 % de
femmes dans l'effectif total des cadres d’ici a fin 2010, I'effort portant a
la fois sur le recrutement et la mobilité interne.

L’observatoire des métiers suivra la politique de recrutement des
petites entreprises. Dans les banques de moins de 50 salariés, non
tenues de présenter un rapport annuel sur la situation comparée des
femmes et des hommes, 'employeur fournira tous les trois ans aux
délégués du personnel le nombre de recrutements effectués par sexe
et type de contrat. En cas de déséquilibre important, les délégués du
personnel en étudieront les raisons et pourront faire des propositions
d’actions visant a le réduire.
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Dans les autres entreprises, la part des femmes parmi les candidats
retenus devra tendre, a profils équivalents, a correspondre a la propor-
tion des femmes parmi les candidats au poste.

e Formation professionnelle : la branche rappelle 'engagement a
promouvoir I'acces des femmes et des hommes a la formation profes-
sionnelle, affirmé dans I'accord relatif a la formation continue tout au
long de la vie du 8 juillet 2005. Elle recommande notamment aux
entreprises :

- d’étudier une compensation pour les salariés amenés a suivre une
action de formation nécessitant de s’absenter du domicile la nuit et
ayant des enfants a charge devant étre gardés ;

- de prendre en compte, dans la mesure du possible, les contraintes
liées a la vie familiale, notamment les déplacements, dans l'organisa-
tion de stages de formation ;

- de proposer des actions de formation ou de remise a niveau
adaptées, afin de faciliter la reprise d’activité professionnelle aux
salariés de retour de congé de maternité, d’adoption, de congé
parental d’éducation et tout autre congé sans solde de longue durée.

e Fgalité salariale : L'accord fixe pour objectif la suppression des
écarts de rémunération tenant au sexe d’ici la fin de 2010.

Il étend le champ de ses recommandations aux rémunérations
variables, qui ne doivent pas pénaliser les salariés a cause de congés
de maternité ou d’absences liées a la parentalité.

II rappelle la garantie d’évolution salariale au retour du congé de
maternité ou d’adoption prévue par l'article 1= de la loi du 23 mars
2006 en précisant que si dans une entreprise le nombre de salariés
dépendant de la méme catégorie professionnelle est inférieur a dix, la
moyenne des augmentations individuelles s’apprécie par rapport a
I'ensemble des salariés de I'entreprise.

Les signataires estiment que si, dans la profession, en 2004, le
salaire de base moyen des femmes était inférieur de 19,6 % a celui des
hommes, cet écart résulte, principalement, de la moindre représenta-
tion des femmes chez les cadres et rappellent donc I'engagement de
renforcer cette représentation avec un objectif intermédiaire de 40 %
de femmes dans leffectif total des cadres d’ici fin 2010.

Lors des Négociations annuelles obligatoires (NAO), la branche
identifiera les axes de progres en matiere d’égalité de rémunération,
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qui devront faire 'objet d’'une analyse particuliere lors des NAO
d’entreprise. Les accords d’entreprise devront prévoir, au titre du rattra-
page salarial, des mesures spécifiques pour supprimer les écarts de
salaire entre les femmes et les hommes, d’ici fin 2010, en tenant
compte notamment des axes de progres identifiés par la branche.

e Temps partiel : les signataires rappellent le principe d’égalité de
traitement entre les salariés a temps plein et ceux travaillant a temps
partiel en termes de rémunération et de carriere et I'obligation de
proposer les postes a temps plein qui se libérent en priorité aux
salariés a temps partiel qui en font la demande.

IV.2. LES ACCORDS ET AVENANTS ABORDANT LE THEME
DE LEGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Outre cet accord spécifique, 18 textes conventionnels abordent en
2006 le theme de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, ce qui est trées nettement inférieur aux années précédentes
(33 textes en 2005, 36 en 2004).

e La plupart des accords et avenants liés a I'égalité professionnelle
femme-homme sont relatifs a la formation professionnelle (11 textes).
Ce nombre est en nette diminution (23 en 2005 et 26 en 2004). Il
s’explique notamment par la baisse du nombre des accords relatifs a la
formation professionnelle, trés nombreux en 2004 et 2005 suite a
I’Accord national interprofessionnel du 20 septembre 2003 et a sa mise
en conformité avec la loi du 4 mai 2004 sur le dialogue social et la
formation professionnelle.

La moitié des branches signataires de ces accords se contente de
poser le principe de I'égal acceés des hommes et des femmes a la
formation professionnelle : tel est le cas des laboratoires extra-hospitaliers
d analyses médicales, les services interentreprises de santé au travail, 1a boulangerie-
patisserie artisanale, |a manutention ferroviaire ou les métiers du verre.

Toutefois, d’autres vont plus loin en prévoyant un cadre de
négociation et parfois méme des mesures concretes d’application.

Ainsi, la branche du commerce de gros des tissus, tapis et linge de maison
impose aux entreprises de vérifier I'égal acces a la formation des
femmes et des hommes en nombre et sans discrimination sur une
période de trois ans.

Dans 1'édition phonographique, les parties signataires reconnaissent
I'importance de I'égalité d’acces a la formation professionnelle mais
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aussi de I'équilibre entre le temps de travail et les occupations person-
nelles pour assurer I'égalité entre les femmes et les hommes dans le
déroulement de carriere, I'évolution de la qualification et du salaire.
Dans la perspective des négociations triennales sur 1'égalité profession-
nelle, elles confient a 'Observatoire prospectif des métiers et des quali-
fications, la tache d’élaborer le rapport de situation comparée des
femmes et des hommes dans la branche a partir d’'indicateurs perti-
nents définis par la branche et recommandent aux entreprises leur
utilisation dans le méme cadre pour identifier d’éventuelles discrimina-
tions.

Dans la branche Crédit Mutuel, la Commission paritaire nationale
pour 'emploi (CPNE) peut élaborer des recommandations sur la base
des travaux de I'Observatoire des métiers. L'objectif est double. Il s’agit
de contribuer au développement de I'égalité professionnelle et de
donner aux femmes des possibilités de promotion équivalentes a celles
des hommes, notamment, par les plans de formation et par la mise en
ceuvre de solutions adaptées a la situation familiale des salariés a
temps partiel.

La branche du négoce de 'ameublement confie deux missions a son
Observatoire prospectif des métiers : 'analyse de la situation comparée
des femmes et des hommes en matiere d’acces a la formation et la
présentation de ses travaux aupres de la Commission paritaire natio-
nale pour I'emploi et la formation professionnelle (CPNEFP), qui peut
définir toute recommandation utile en vue d’améliorer I'égalité d’acces
a la formation.

Lhotellerie de plein air impose que la répartition numérique par sexe
des salariés bénéficiant de la formation professionnelle soit proche de
celle des effectifs de 'entreprise. La branche de la quincaillerie, fourni-
tures industrielles, fers, métaux er équipement de maison pose la méme obliga-
tion en précisant que pour les entreprises de moins de 50 salariés, elle
s‘apprécierait sur une période de cing ans.

e Par ailleurs, un avenant affirme le principe d’égalité entre les
femmes et les hommes pour le travail de nuit dans la branche du
batiment et des travaux publics (ouvriers, ETAM et cadres) : la considération du
sexe ne pourra étre retenue par 'employeur ni pour embaucher un
salarié a un poste de travailleur de nuit, ni pour muter un de ses
salariés sur un tel poste, ni pour prendre des mesures spécifiques aux
travailleurs de nuit en matiere de formation professionnelle.

e Un accord relatif 2 l'emploi des femmes dans les entreprises de
restauration de collectivités réduit a 7 heures la durée maximale journaliere
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et 2 32 h 30 la durée maximale hebdomadaire de travail des femmes
enceintes au-dela de la 23 semaine de grossesse.

e Quatre autres avenants posent le principe de I'égalité¢ de traite-
ment entre les femmes et les hommes en matiere d’acces a 'emploi, de
formation, de promotion professionnelle, de rémunération et de condi-
tions de travail. Tel est le cas pour les chaines thématiques dans un
avenant sur les salariés en CDD d’usage. Dans un avenant sur les
classifications, la branche de Vimmobilier précise que les négociateurs
prennent en compte l'objectif d’égalité professionnelle. La branche
manutention ferroviaire et travaux connexes integre, dans sa convention
collective, le principe de non-discrimination salariale entre les femmes
et les hommes. De méme, dans la branche de Vindustrie laitiére, les
signataires s’engagent, lors des négociations triennales de branche,
notamment sur la base des résultats de 'Enquéte des données sociales,
a prendre les mesures nécessaires tendant a assurer I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes et a remédier aux inégalités
constatées.

Ainsi, aucune branche, a I'exception de la banque, n’a encore signé
de texte relatif a la réduction des écarts de rémunération éventuelle-
ment constatés entre les hommes et les femmes, comme la loi du
23 mars 2006 I'impose a compter du 23 mars 2007.

IV.3. LEGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES
DANS LES NOUVELLES CONVENTIONS COLLECTIVES

Sur les 16 nouvelles conventions collectives nationales et infranatio-
nales signées en 20006, seules les conventions collectives de I'enseigne-
ment des écoles supérieures d’ingénieurs, de la coiffure, des praticiens salariés des
vétérinaires, des installateurs en remontées mécaniques, de la métallurgie des
Pyrénées-Atlantiques et du Seignanx, de la mérallurgie des Bouches-du-Rhione et
Alpes-de-Haute-Provence énoncent le principe de non-discrimination entre
les femmes et les hommes. La convention collective de la branche des
sociétés concessionnaires exploitantes d’autoroutes prévoit, en outre, les
modalités de mise en ceuvre du principe et des mesures de rattrapage.

Les deux conventions collectives des ETAM du batiment et des
travaux publics renvoient a 'entreprise le soin de définir les moyens
propres a assurer I'égalité d’acces a la formation professionnelle.
Sagissant de I'égalité de rémunération, elles prévoient en cas de diffi-
cultés a ce sujet au sein de I'entreprise, un entretien entre 'employeur
et le salarié¢ assisté d’'une personne de son choix appartenant a I'entre-
prise. Au niveau de la branche, en vue des négociations annuelles
obligatoires sur les salaires, elles fixent le principe d'un diagnostic des
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écarts éventuels de rémunération entre les femmes et les hommes au
vu duquel les partenaires sociaux examineront les modalités de résorp-
tion de ces écarts éventuellement constatés.

IV.4. LE SUIVI DE LA NEGOCIATION SUR L'EGALITE SALARIALE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Des la publication de la loi du 23 mars 20006, le Directeur général
du travail a rappelé systématiquement aux partenaires sociaux, I'obliga-
tion de négocier sur la réduction des écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes. Toute convention collective nationale dont
I'extension est demandée et qui ne prend pas en compte cet objectif,
fait d’ores et déja I'objet depuis mars 2006 d'une observation de la part
de 'Administration appelant I'attention des partenaires sociaux sur les
dispositions légales et sur le calendrier imposé.

L’alerte est également relayée par les présidents de commission
mixte (PCM) lorsque les réunions paritaires au sein des branches
professionnelles sont présidées par un représentant du ministre en
charge du travail.

La loi du 23 mars 2006 prévoit un bilan d’application a mi-parcours
(c’est-a-dire en 2008) effectué par le Conseil supérieur de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes avec la possibilité
d’appliquer une contribution financiere assise sur les salaires aux
entreprises qui n'auraient pas négocié sur la suppression des écarts de
rémunération.

Un décret devait intervenir afin de fixer la liste des outils méthodo-
logiques permettant d’établir cette évaluation a mi-parcours. Les
travaux menés au printemps 2006 par un groupe de travail constitué
des membres du Conseil supérieur (dont la DGT), ont permis d’aboutir
au décret n° 2006-1501 du 29 novembre 20006 relatif aux outils métho-
dologiques de suivi de 'application de la loi.

Ce suivi sera effectué par le Conseil supérieur sur la base du bilan
des accords de branches communiqué par la DGT et des accords
d’entreprise communiqués par la Direction de I'animation de la
recherche, des études et des statistiques (DARES) ainsi qu’a partir d’'un
tableau de bord réalisé sur la base des informations dont disposent les
entreprises.

La circulaire d’application de la loi a fait 'objet d’échanges

fructueux avec les partenaires sociaux notamment au sein du comité
de suivi de la négociation salariale de branche. En effet, depuis la
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rentrée 2000, le suivi des négociations en cours sur I'égalité salariale
entre les femmes et les hommes est effectué, a la demande des parte-
naires sociaux, par ce comité. Celui-ci est chargé du suivi de la
négociation de branche sur les salaires minima conventionnels, les
classifications et, depuis novembre 2000, sur I'égalité salariale, compé-
tences expressément prévues par le décret portant création du comité
qui est en cours de publication.

Depuis lors, pour chaque branche professionnelle suivie, il est
rappelé la négociation annuelle obligatoire sur la réduction des écarts
de rémunération éventuellement constatés entre les femmes et les
hommes : la fiche soumise au comité de suivi présente ainsi I'état des
négociations sur I'égalité salariale entre les femmes et les hommes.

La circulaire SDFE/DGT/DGEFP propose a titre indicatif aux parte-
naires sociaux des exemples d’indicateurs d’écarts de rémunération
pertinents et d’actions pouvant étre mises en ceuvre afin de résorber
les écarts existants :

Sur quelle base est effectué le diagnostic des écarts éventuels
de rémunération ?

Le diagnostic partagé repose, en premier lieu, sur le recueil des données sur
les salaires afin d’identifier les écarts, puis établir les causes objectives de tout
écart de rémunération significatif, avant d’établir un plan d’action.

- Dans le cadre de la négociation salariale annuelle, la partie patronale doit
remettre un rapport portant sur I’évolution économique et la situation de
’'emploi dans la branche (...), I’évolution des salaires effectifs moyens par
catégories professionnelles et par sexe, au regard le cas échéant, des
salaires minima hiérarchiques...

- A l'occasion de cette NAO devant porter également sur la réduction des
écarts de rémunération entre les femmes et les hommes, la partie patronale
doit aussi communiquer un rapport de situation comparée entre les femmes
et les hommes qui définit les conditions d’acces a I'emploi, a la formation et a
la promotion professionnelle, les conditions de travail et d’emploi des femmes
et des hommes et notamment des salariés a temps partiel sur la base d’indi-
cateurs pertinents reposant sur des éléments chiffrés, pour chaque secteur
d’activité (articles L. 132-12 alinéa 6 et L. 132-12-3 du Code du travail).
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Quels peuvent étre les indicateurs d’écarts de rémunération pertinents ?

- ’écart salarial moyen selon le sexe, calculé a partir du ratio du salaire moyen des
femmes et de celui des hommes (pour chaque coefficient hiérarchique, chaque
type d’emploi, chaque niveau et chaque catégorie socioprofessionnelle).

- La part des femmes dans chaque type d’emploi : les femmes se retrouvent
souvent fortement représentées dans certaines professions considérées de
maniere stéréotypée comme peu qualifiees et donc peu rémunérées et les
hommes dans des professions mieux rémunérées (ingénieurs, cadres
supérieurs, informaticiens, électriciens). Il convient donc d’identifier les
catégories d’emploi a prédominance féminine et ceux a prédominance
masculine et des les évaluer (en fonction notamment des qualifications
requises, du niveau de responsabilités, des conditions de travail).

Quels types de mesures peuvent étre mis en place afin de résorber les
écarts éventuels ?

Les partenaires sociaux doivent dégager un diagnostic partagé de la situation de
I'égalité salariale femme-homme dans la branche, mais aussi programmer des
mesures destinées a résorber ces écarts éventuels selon un échéancier déterming.

- Afin de corriger la sous-évaluation qui caractérise souvent les emplois
typiquement féminins et de les rémunérer a leur juste valeur, il convient de
corriger la grille de classification et la vider des stéréotypes et préjugés a
I’égard des exigences du travail féminin.

Une campagne de formation continue s’adressant a certains groupes de
femmes ou la création de passerelles de progression peut permettre a
certaines femmes de progresser dans I'échelle des salaires.

Réformer les pratiques de recrutement, de sélection et de promotion des
entreprises dans certaines professions majoritairement occupées par des
hommes et bien rémunérées afin de faciliter 'accés des femmes a des
professions et a niveau de responsabilités dans lesquelles elles sont forte-
ment minoritaires.

Rechercher des modes d’organisation du travail qui évitent les contraintes
spécifiques a certaines pratiques de management souvent peu compatibles
avec des obligations familiales des salariés intéressés : amélioration de I'orga-
nisation du travail tout en limitant les dépassements d’horaires notamment
avec des limitations de I'amplitude horaire ou bien avec des limitations des
réunions dans leur durée, réduction des cas ou I'entreprise a recours a des
horaires de travail atypiques (travail de nuit, travail de fin de semaine...),
établissement des plannings a I'avance avec un délai de prévenance en cas
de modification des horaires et des jours non travaillés, réduction du nombre
et du temps des coupures imposées pour lesquelles les salariés ne peuvent
rentrer chez eux ou vaquer a des occupations personnelles...

La réduction des écarts salariaux peut passer par des mesures visant a réduire
le temps partiel subi (qui concerne 30 % des salariés a temps partiel) : privilé-
gier un nombre d’heures substantielles de travail dans le contrat de travail des
salariés a temps partiel ainsi gu’une durée minimale de travail continu, limiter
les interruptions d’activité/coupures au cours d’une méme journée de travail
ou a défaut, prévoir des contreparties, préciser les possibilités de modifier les
horaires de travail et les délais de prévenance...

180 LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



Liste des textes analysés abordant le théme de I’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes!"

Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOM

NIVEAU NATIONAL
CCNE 3056 Ameublement négoce (1880) 31/05/1995

formation professionnelle 20/12/2006 | 2007/9
CCNE 3114 Analyses médicales laboratoires 03/02/1978

extra-hospitaliers (959)

formation professionnelle 23/05/2006 | 2006/29
CCNE 3161 Banque (2120) 10/01/2000

égalité professionnelle femmes-hommes 15/11/2006| 2007/3
CCNE 3117 Boulangerie patisserie entreprises 19/03/1976

artisanales (843)

n° 82 travail des jeunes et apprentissage 12/04/2006|2006/19
CCNE 3319 Chaines thématiques (2411) 23/07/2004

n° 2 salaries employés en CDD d'usage 24/03/2006 |2006/21
CCNE 3271 Hotellerie de plein air (1631) 05/07/1991

formation professionnelle 26/12/2006 | 2007/6
CCNE 3124 Laitiére industrie (112) 20/05/1955

n° 34 modifications recodification 29/06/2006 | 2007/6

de la convention
CCNE 3170 Manutention ferroviaire travaux 06/01/1970

connexes (538)

n° 10 actualisation de la convention 15/03/2006|2006/48

formation professionnelle 17/03/2006 | 2006/24
CCNE 3031 Médecine du travail services 20/07/1976

interentreprises (897)

formation professionnelle 28/11/2006 | 2007/1
CCNE 3225 Restauration de collectivités (1266) 20/06/1983

n°41 emploi des femmes 21/09/2006 | 2006/52
CCNE 3047 Tissus tapis linge de maison 15/12/1993

commerce de gros (1761)

n° 5 formation professionnelle 04/04/2006 | 2006/29
CCNE 3310 Verre métiers union chambre syndicale 18/12/2002

(2306)

formation professionnelle 22/03/2006 |2006/17

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

(1) Textes traitant notamment de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (en tant que theme
principal ou connexe).
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d:‘;:::te Brochure Intitulés des textes (IDCC) D::eb:as):te a\za:: nt BI::-I
CCN Crédit mutuel (1468) 29/06/1987
formation professionnelle 16/05/2006 | 2006/24
APNE Edition phonographique formation 15/04/2006 2006/37
professionnelle
APNE 3311 Quincaillerie formation professionnelle 27/06/2006 2006/36
APN 3322 Batiment travaux publics travail de nuit 12/07/2006 2006/45
APN Télédiffusion CDD d’usage 22/12/2006 2007/8
NIVEAU DEPARTEMENTAL/LOCAL
AIFD Manutention portuaire Nord (1763)
conditions d’emploi et de rémunération 18/04/2006|2006/29
Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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V. LA NEGOGIATION SUR LA PARTICIPATION ET
L’EPARGNE SALARIALE

PEI et Perco-l

Depuis la loi n° 2001-152 du 19 février 2001 et la loi n° 2003-775 du 21 ao(t
20083, les entreprises peuvent mettre en place des dispositifs mutualisés
d’épargne salariale :

- le plan d’épargne interentreprises (PEI), qui est un plan d’épargne a cing ans ;

- le plan d’épargne pour la retraite collectif interentreprises (Perco-1), qui est un
plan d’épargne-retraite en entreprise.

Ces plans d’épargne sont créés entre plusieurs entreprises : ce peut étre entre
plusieurs entreprises prises individuellement, ou au sein d’un bassin d’emploi,
ou encore au niveau d’une branche.

Ainsi, les branches professionnelles ont pu, depuis quelques années, entamer
des négociations sur la participation financiere, alors qu’il s’agissait auparavant
d’un sujet qui se négociait quasi-exclusivement au niveau de I'entreprise.

Toutefois, la majorité des PEI sont signés entre plusieurs entreprises prises
individuellement : sur les 111 PEI existants, il n’existe que 17 PEI de branche.

Les branches qui étaient déja dotées de dispositifs d’épargne interentreprises
fin 2005 sont les suivantes :

- Aéraulique et installations thermiques et frigorifiques : PEI (étendu)
- Banque : PEI (non étendu)

- Batiment et travaux publics : PEI et Perco-I (étendu)

- Bijouterie, joaillerie, orfevrerie : PEI (étendu)

- Charcuterie de détail : PEI (étendu)

- Coiffure en lle-de-France : PEI et Perco-I (non étendu)

- Commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire : PEI et Perco-I
(étendu)

- Entreprises artisanales d’Alsace : PEI et Perco-| (étendu)

- Industrie pharmaceutique : PEI (étendu)

- Industries de produits alimentaires élaborés : PEI (extension en cours)
- Notariat : PEI (non étendu)

- Poissonnerie : PEI (étendu)

- Professions libérales : PEIl et Perco-I (étendu)

- Promotion-construction : PEI et Perco-I (étendu)

- Services de I'automobile : PEI et Perco-| (étendu)
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V.1. DEUX ACCORDS SIGNES EN 2006

En 20006, ont été signés deux accords infranationaux mettant chacun
en place un PEI et un Perco-I :

- boulangerie-patisserie artisanale du Rhéne : 'accord du 9 mars 2000 institue
un PEI et un Perco-I (étendu par arrété du 17 octobre 20006) ;

- plan d’épargne salariale interentreprises (PESI) de Paris : I'accord du
15 décembre 20006, qui annule et remplace I'accord du 27 septembre
2004, institue un PEI et un Perco-I auxquels peuvent adhérer toutes
les entreprises parisiennes adhérentes au MEDEF de Paris ou a la
CGPME de Paris.

V.2. PRINCIPALES CARACTERISTIQUES DES DEUX REGLEMENTS
DE PLANS D’EPARGNE SIGNES EN 2006

V.2.1. Le champ d’application et les signataires

Ces plans d’épargne sont ouverts a tous les salariés de la branche
ayant trois mois d’ancienneté dans l'entreprise et aux chefs d’entre-
prises employant jusqu’a cent salariés. Ainsi, les partenaires sociaux
utilisent pleinement cette possibilité offerte depuis la loi dite “Fabius”
du 19 février 2001.

Ces deux reglements n’ont été signés que par deux syndicats de
salariés a chaque fois (CFTC et USTA-FO pour I'un, CFDT et CFE-CGC
pour l'autre), alors qu’en regle générale les plans d’épargne salariale
recueillent une large approbation de la part des syndicats.

V.2.2. Les modes d’alimentation

Les modes d’alimentation sont toujours diversifiés : versements
volontaires du participant, primes d’intéressement des salariés, sommes
issues de la participation et abondement des entreprises.

Par ailleurs, 'accord de la boulangerie-pitisserie artisanale du Rhéne inclut
également un accord de participation facultatif, que les chefs d’entre-
prise de moins de cinquante salariés — non assujettis a la
participation — peuvent mettre en place sur une base volontaire, et
sans signer d’accord d’entreprise.
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V.2.3. Les régles d’abondement

Les modalités d’abondement par I'entreprise des versements des
salariés sont obligatoirement définies dans le reglement du plan ; en
revanche, chaque entreprise est libre d’abonder et de choisir le niveau
de cet abondement parmi les modalités retenues dans le plan. Chacun
des deux reglements inclut une liste de différents taux et plafonds
parmi lesquels les entreprises souhaitant abonder les versements de
leurs salariés peuvent choisir ; signalons que le réglement du PESI de
Paris offre un tres large choix de taux et plafonds d’abondement.

V.2.4. Les supports d’épargne proposés

Les versements des salariés et de 'entreprise sont placés exclusive-
ment dans des fonds communs de placement d’entreprise (FCPE), six
au minimum, dix au maximum.

Chaque Perco-I comporte un fonds solidaire (investi a hauteur de
52 10 % en entreprises solidaires), ce qui est une obligation légale ; en
outre, les deux reglements offrent aux salariés qui choisissent d’épar-
gner dans le PEI la possibilité de verser tout ou partie de leurs avoirs
dans des FCPE solidaires. Le PESI de Paris se distingue la aussi en
offrant un tres large choix de FCPE et FCPE solidaires.

V.2.5. Les dispositifs de suivi de l'accord

Si l'accord de la boulangerie-pitisserie artisanale du Rhone ne prévoit
aucune instance chargée de suivre l'application de l'accord, celui du
PESI de Paris crée une commission, qui se réunit deux fois par an, afin
de faire le point sur l'application de l'accord par les entreprises et de
proposer éventuellement des évolutions. Cette commission est
composée a part égale de représentants d’organisations syndicales et
de représentants d’organisations patronales de la branche.

V.2.6. Conclusion et prospectives

En conclusion, il faut souligner 'engagement des partenaires
sociaux dans les négociations sur 'épargne salariale. 1l sera intéressant
d’observer si en 2007 la négociation de branche sur I'épargne salariale
connait un nouvel essor et si les partenaires sociaux s’approprient
rapidement les nouvelles dispositions sur les PEI/Perco-I inclues dans
la loi n® 2006-1770 du 30 décembre 2006 (avec notamment le releve-
ment des plafonds d’abondement et I'assouplissement des regles appli-
cables a la conclusion d’avenants et a la composition des conseils de
surveillance).
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La loi crée également une obligation pour les branches de négocier
un accord de participation dans les trois ans a compter de sa promul-
gation, ce qui est également susceptible de donner une impulsion
supplémentaire pour la mise en place des PEI et Perco-1 : les parte-
naires sociaux pourraient profiter de cette négociation obligatoire pour
mettre en place des plans d’épargne de branche, conjointement 2
l'accord de participation de branche, afin d’offrir aux entreprises de la
branche un dispositif complet, prét a étre utilis¢ immédiatement.
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VI. LA NEGOCIATION DANS LE CADRE DE LA DUREE ET
DE UAMENAGEMENT DU TEMPS DE TRAVAIL

En 20006, la négociation sur le temps de travail a connu une légere
reprise par rapport a 'année précédente, avec 74 accords conclus
contre 62 en 2005. Cette évolution est en partie imputable aux
négociations de branche intervenues dans le cadre de la loi
n° 2005-296 du 31 mars 2005 portant réforme de l'organisation du
temps de travail dans I'entreprise.

VI.1. OBJECTIFS ET CONTENU DE LA LOI DU 31 MARS 2005

La loi du 31 mars 2005 portant réforme du temps de travail dans
I'entreprise visait a2 mettre a la disposition des salariés et des entre-
prises de nouvelles possibilités de négociations de branche ou d’entre-
prise.

Cette loi répondait 2 un objectif d’assouplissement des 35 heures
sans remettre en cause la durée 1égale du travail.

En conformité avec la politique de promotion du dialogue social, ce
texte a ainsi accordé une large place a la négociation et a visé a
adapter l'organisation du temps de travail au niveau le plus pertinent :
régulation de la branche, adaptation par 'entreprise 2 ses besoins.

La loi est organisée autour de trois axes principaux :

e |'¢élargissement du compte épargne-temps (CET) : le régime du CET a
été revu dans 'objectif de favoriser son développement ;

e J]a mise en place d'un régime d’heures choisies : la loi a créé un
dispositif permettant aux salariés qui le souhaitent, d’effectuer, si leur
employeur les y autorise et dans les conditions prévues par un
accord collectif, des heures au-dela du contingent annuel d’heures
supplémentaires ;

e le rachat de jours de réduction du temps de travail (jours RTT) : la
loi prévoit désormais la possibilité pour les salariés ayant conclu des
conventions de forfait annuelles en heures ou en jours, d’effectuer
des heures au-dela de la durée annuelle du travail ou de procéder
au rachat de jours RTT ou de jours de repos. Cette possibilité de
rachat peut se faire sans accord d’entreprise dans les entreprises de
20 salariés au plus si le salarié¢ en est d’accord et si 'employeur ne
S’y est pas Oppos€.
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VI.1.1. Le compte épargne-temps (CET)

La loi du 31 mars 2005 a procédé a une réécriture complete de
l'article L. 227-1 du Code du travail, qui définit le compte épargne-
temps (CET), afin de favoriser le développement de ce dispositif
institué par la loi du 25 juillet 1994. Si la loi encadre le dispositif,
I'ensemble des conditions d’alimentation, d'utilisation et de liquidation
du CET est défini exclusivement par accord collectif.

Le compte épargne-temps constitue un dispositif d’aménagement du
temps de travail qui est ouvert et utilisé sur une base volontaire par le
salarié, ne pouvant étre imposé par 'employeur. Congu initialement
comme une “épargne temps” permettant au salarié de rémunérer un
congé lié a ses besoins personnels, le dispositif est également devenu,
du fait des dispositions de la loi du 17 janvier 2003 relative aux
salaires, au temps de travail et au développement de I'emploi, un
moyen pour le salarié de se constituer une épargne monétaire. La loi
du 31 mars 2005 rend plus explicite cette faculté de monétiser le
compte épargne-temps en énoncant que le CET permet “de bénéficier
d’une rémunération, immédiate ou différée, en contrepartie des
périodes de congé ou de repos non prises”. Par ailleurs, elle
développe des passerelles entre le CET et les plans d’épargne salariale,
consolidées depuis par la loi du 30 décembre 2006 pour le développe-
ment de la participation et de l'actionnariat salarié.

96 branches traitent de ce dispositif. En 2006, neuf accords traitent
du CET, contre deux en 2005, dont quatre ouvrent la possibilité pour
les entreprises de la branche d’accéder directement a ce dispositif
d’aménagement du temps de travail. Il est intéressant de préciser que
ces accords reprennent majoritairement a leur compte les innovations
contenues dans la loi du 31 mars 2005 tant au niveau des sources
potentielles d’alimentation que des modalités d’utilisation du CET.

VI.1.1.1. Des nouvelles modalités d’épargne-temps négociées

Dans les conditions fixées par I'accord collectif, les salariés peuvent
désormais aux termes de l'article L. 227-1 du Code du travail stocker
dans leur compte autant de jours de congé ou de repos qu’ils le
souhaitent.

Les branches concernées ont particulierement recherché a rendre
possibles de nouvelles modalités d’alimentation du CET, notamment
par :

e des repos compensateurs obligatoires et de remplacement (courtage,

négoce, industrie laitiere, métallurgie)
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e des congés payés pouvant étre épargnés chaque année ;

e des jours de repos et de congés accordés au titre d'un régime de
réduction du temps de travail (JRTT) (entreprises de logistique, courtage,
négoce, industrie pharmaceutique, coopération maritime, métallurgie) ;

e des heures de travail effectuées au-dela de la durée prévue par la
convention individuelle de forfait (négoce, courtage, métallurgie).

Les accords de branches traitant du CET en 2006 ne fixent plus de
plafond global s’agissant des jours pouvant étre épargnés sur le
compte. La loi du 31 mars 2005 a supprimé les anciennes restrictions
légales telles que la limitation du nombre de jours de repos suscep-
tibles d’alimenter un CET ou le délai maximum d’utilisation du compte.
Elle a, en effet, ouvert le report de tout ou partie des congés annuels
excédant la durée de 24 jours (la cinquiéme semaine mais également
les congés conventionnels) (courtage, industrie laitiére, industrie pharmaceu-
tique, coopération maritime, métallurgie).

S'agissant de I'alimentation du CET a l'initiative de 'employeur, trois
branches seulement le prévoient : négoce, industrie pharmaceutique et méral-
lurgie. Cette alimentation collective du CET a l'initiative de 'employeur
pour les heures effectuées au-dela de la durée collective du travail
lorsque les caractéristiques des variations de l'activité le justifient,
constitue une exception au caractere volontaire du CET prévue par la
loi de mars 2005.

VI.1.1.2. Un développement significatif de l'alimentation en argent
du CET

La majorité des accords de branche négociés depuis la loi du
31 mars 2005 prévoit la possibilit¢ d’alimenter en argent le CET. Le
salarié peut ainsi affecter sur son compte des augmentations ou
compléments de salaires de base, tout ou partie de I'intéressement ainsi
qu’a l'issue de la période d’indisponibilité, les sommes issues de la
participation ou d’'un plan d’épargne d’entreprise (courtage, commerce de
détail et de gros a prédominance alimentaire, métallurgie).

La branche de la métallurgie a également prévu dans son accord la
possibilit¢ d'un abondement de 'employeur. De son c6té, la branche
de Uindustrie laitiere prévoit un abondement de I'employeur dans la
seule hypothese d'une utilisation des droits CET comme congé de fin
de carriere.
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VI 1.1.3. Lutilisation du CET principalement orientée
vers l'indemmnisation de temps non travaillés

L'utilisation des droits CET porte principalement sur la rémunération
d’'un congé (pour création d’entreprise, sabbatique, parental d’éduca-
tion, de solidarité familiale, sans solde), d'un passage a temps partiel,
d’une formation hors temps de travail, dune cessation anticipée d’acti-
vité totale ou partielle (courtage, commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire, négoce, métallurgie, industrie pharmaceutique).

Certains accords ont pu conserver des délais d'utilisation des droits
affectés sur le CET comme les branches du négoce et de lindustrie laitiere.

Seul I'accord de la branche de la mérallurgie évoque I'utilisation des
heures de travail épargnées a linitiative de 'employeur permettant de
gérer les fluctuations d’activité ou de faire bénéficier les salariés de
repos différés (dans les entreprises exercant une ou des activités carac-
térisées par des variations pluriannuelles de charge).

VI 1.1.4. Lutilisation du CET sous forme monétaire

Quatre accords prévoient la possibilité pour le salarié titulaire d'un
CET de bénéficier d'une rémunération immédiate en contrepartie des
périodes de congé ou de repos non prises (courtage, négoce, industrie
pharmaceutique, industrie laitiére).

L’accord de la branche de Uindustrie laitiére limite cette possibilité de
rémunération immédiate aux seuls cas de départ du salarié¢ de P'entre-
prise, de mariage, de divorce...

Par ailleurs, I'accord de la branche commerce de détail et de gros a prédo-
minance alimentaire prévoit la possibilité pour le salarié de se constituer
une épargne en argent.

VI.1.1.5. Des liens certains avec l'épargne salariale

Déja ouverte au plan d’épargne entreprise (PEE) et au plan
d’épargne interentreprises (PED par la loi du 17 janvier 2003, l'affecta-
tion des droits inscrits au CET a ¢été élargie au plan d’épargne pour la
retraite collectif (Perco) par la loi du 31 mars 2005.

Quatre accords de branche (mérallurgie, courtage, négoce, industrie
pharmaceutique) instaurent des liens avec les plans d’épargne (PEE, PEI,
Perco) ainsi que la possibilité pour le salarié de financer avec ses

droits CET des prestations d’'un régime de retraite supplémentaire 2a
caractere collectif obligatoire ou encore financer des cotisations
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vieillesse versées pour valider des années d’études ou compléter des
périodes insuffisamment validées.

Il convient de souligner que le lien entre I'épargne retraite et 'abon-
dement par I'employeur, créé par la loi de mars 2005, reste encore peu
utilisé.

VI.1.1.6. Des modalités de gestion du CET renvoyées aux accords
d’entreprise

Désormais, la convention ou l'accord collectif définit les modalités
de gestion du CET. La loi de mars 2005 laisse a la libre appréciation
des partenaires sociaux le choix des modalités de valorisation en
temps ou en argent des éléments affectés au CET ainsi que les

modalités de revalorisation des sommes présentes sur le compte.

L'accord de la branche commerce de détail et de gros i prédominance
alimentaire renvoie au niveau de chaque entreprise ou établissement, le
soin de définir les modalités de conversion en argent ou de transfor-
mation en temps des dépdts.

Quant a l'accord de la branche #négoce, il précise que l'entreprise
pourra externaliser la gestion du CET apres consultation des institu-
tions représentatives du personnel ou, a défaut, information de
I'ensemble des salariés.

De son coté, la branche de la métallurgie a plus détaillé ce point
dans son accord. En effet, le CET est tenu par 'employeur ou par un
organisme extérieur. Les modalités de gestion different selon que le
compte est exprimé en temps ou bien en argent.

VI.1.1.7. Des conditions de liquidation du CET a approfondir

A défaut de dispositions conventionnelles prévoyant les conditions
de transfert des droits d’'un employeur a un autre, 'entreprise doit
verser au salarié, en cas de rupture du contrat de travail (démission,
licenciement, départ en retraite, etc.), une indemnité correspondant 2
la conversion monétaire de I'ensemble des droits acquis.

L'accord de la branche de lindustrie pharmaceutique précise que les
droits acquis dans le cadre du CET et non utilisés ne peuvent étre
liquidés ou convertis en indemnités compensatrices que sous certaines
conditions (rupture du contrat de travail, déces, invalidité, chdmage du
conjoint, surendettement, transfert ou mutation).
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La question plus précise de la transférabilit¢ du CET en cas de
changement d’employeur reste encore a approfondir. Si la loi du
31 mars 2005 renvoie aux partenaires sociaux le soin de définir les
modalités de transfert des droits de CET, les accords négociés sur le
sujet prévoient majoritairement de tels transferts au sein d'un méme
groupe ou filiale avec la nécessité d’obtenir 'accord du nouvel
employeur.

L'accord de la branche des mareyeurs-expéditeurs a été I'un des
premiers accords a organiser la transférabilit¢ du CET, suite a la loi de
mars 2005. Le transfert de I'épargne est ainsi prévue lors d'un change-
ment d’établissement au sein d'une méme entreprise ou d'une affecta-
tion 2 une filiale de la méme entreprise.

En 2000, les cing accords qui abordent ce point, se limitent égale-
ment au transfert du compte pour les entreprises d'un méme groupe
ou filiale a condition qu’elles disposent elles-mémes d'un CET. De
plus, en cas de mutation du salarié, un accord écrit entre les trois
parties concernées est le plus souvent exigé.

Globalement, les nouvelles modalités législatives “d’épargne en
temps” ont eu un vif succes au niveau de la négociation d’entreprise.
Néanmoins, la majorité des accords d’entreprises recensés ont tenu a
maintenir un plafond global de jours (I'ancien plafond légal de 22 jours
en général mais parfois un plafond plus élevé pouvant atteindre
30 jours) dans l'objectif de concilier les souplesses offertes par la loi de
mars 2005 avec la protection de la santé du travailleur.

La diversification des modes d’utilisation des droits du CET a fait
I’objet de nombreuses négociations au niveau de l'entreprise.
L'utilisation du CET dans les accords analysés porte principalement sur
les congés de fin de carriere, la formation hors temps de travail et le
passage a temps partiel.

Parmi les assouplissements et nouveaux dispositifs contenus dans la
loi du 31 mars 2005, le compte épargne-temps reste un sujet de
négociation prioritaire dont les partenaires sociaux se sont d’ores et
déja saisis tant au niveau des branches que des entreprises. En effet, a
I'’heure actuelle, le dispositif du CET avec I'élargissement de ses modes
d’alimentation, la diversification de ses modes d’utilisation et la
souplesse de sa liquidation, reste le meilleur moyen pour répondre de
maniere pragmatique aux attentes des salariés et des entreprises en
matiere de gestion des droits tout au long de la carriere professionnelle
et de sécurité professionnelle.
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VI.1.2. Les beures choisies, un dispositif récent qui
commence a produire ses effets dans quelques
branches

Le dispositif des heures choisies, créé par l'article 3 de la loi du
31 mars 2005 (article L. 212-6-1 du Code du travail), repose sur la base
du volontariat individuel du salarié. Il permet, a condition qu'un
accord collectif de branche, de groupe, d’entreprise ou d’établissement
le prévoie, que le salari¢ qui le souhaite puisse, avec l'accord de son
employeur, effectuer des heures choisies au-dela du contingent
d’heures supplémentaires applicable dans 'entreprise ou I’établisse-
ment, dans le respect de la durée maximale de travail résultant de
l'article L. 212-7 du Code du travail.

La loi du 31 mars 2005, bien qu’encore récente, commence
néanmoins a produire ses effets, trois branches (tracteurs, ingénieurs et
cadres de la métallurgie et assainissement et de la maintenance industrielle) ayant
saisi I'opportunité de négocier la mise en place d’'un régime d’heures
choisies (contre la seule branche de la promotion-construction en 2005).

Le régime des heures choisies institué dans la branche des #acteurs
apparait particulierement novateur, la possibilité¢ d’affecter ces heures
supplémentaires particulieres dans le compte épargne-temps ayant été
prévue. S'agissant des taux de majoration des heures choisies, la
branche assainissement et maintenance industrielle a prévu une majoration
dont le taux est égal a celui appliqué aux heures supplémentaires dans
I'entreprise tandis que, dans la branche des macteurs, cette majoration
est fixée a hauteur de 50 %.

II convient toutefois de préciser que si la négociation de branche
reste encore trop timide sur ce théme, ce constat ne préjuge pas de la
pénétration réelle de ce nouveau dispositif dans la négociation collec-
tive. Comme I'a montré le rapport de la Direction générale du travail
(DGT) sur la premiere année de mise en ceuvre de la loi du 31 mars
2005, la négociation d’entreprise, aprés un démarrage timoré les
premiers mois, a connu une lente montée en puissance en fin d’année
2005 (au total, trente-six accords ont été recensés sur la période avril
2005 - mars 20006).

Sur la période avril 2005 - mars 2000, les accords d’entreprise
négociés portaient essentiellement sur la fixation d'un nombre hebdo-
madaire maximum d’heures choisies pouvant étre effectuées et sur le
paiement majoré de ces heures.
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VI.1.3. Le rachat de jours de RTT permettant d’ augmenter
la durée du travail

VI.1.3.1. La RTT sous forme de repos :les JRTT

L’infléchissement de la négociation collective sur le theme de la RTT
se confirme : six textes en 2004, un seul en 2005 et deux textes en
2006.

La tendance de fond a la diminution du nombre des accords
conclus sur ce theme résulte pour I'essentiel de ce qu’un grand
nombre de textes mettant en place la réduction du temps de travail
sous forme de jours de repos avait été¢ conclu immédiatement apres
I'entrée en vigueur de la deuxieme loi de réduction de la durée du
travail du 19 janvier 2000 (principalement au cours de I'année 2001).

Les deux branches ayant négocié sur ce theme en 2006 sont celles
de Uindustrie laitiére et de la poissonnerie qui énoncent le principe et préci-
sent quelques modalités d’octroi des JRTT.

Les deux accords de branche fixent un cadre a I'aménagement du
temps de travail que constitue la RTT et laissent l'employeur (RTT sur
quatre semaines) ou l'entreprise ou I'établissement (RTT sur 'année)
en préciser les modalités concretes. En effet, tous deux prévoient que
la RTT peut étre organisée sous forme de repos rémunéré sur le mois
ou sur 'année, sans en indiquer le nombre.

L’avenant a la convention collective nationale de la poissonnerie
prévoit que les JRTT doivent étre ¢talés dans le temps dans des condi-
tions définies par accord d’entreprise ou par accord entre employeur et
salarié. A défaut d’accord, le choix des JRTT est laissé alternativement
au salarié et a 'employeur.

L’avenant concernant |'industrie laitiere est plus précis et prévoit que
le choix du salarié est encadré par une clause restreignant sa capacité
d’initiative (seuls 20 % des JRTT sur l'année sont laissés au choix des
salariés). Cette clause restrictive est toutefois tempérée par l'institution
d'un délai de prévenance en cas de modification des dates des jours
de repos.

Les modifications de la programmation indicative du fait de l'activité
de lentreprise obligent en effet l'employeur a aviser les salariés des
prises de repos décidées au moins sept jours a I'avance. Ainsi, I'institu-
tion d'un délai de prévenance en cas de modification des dates de
jours de repos permet de limiter les incidences contraignantes de la
clause encadrant la capacité de choix du salarié.
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VI.1.3.2. La loi du 31 mars 2005 introduit le rachat de JRTT

La loi du 31 mars 2005 a introduit, dans le cadre de 'augmentation
du temps de travail sur la base du volontariat, le dispositif des heures
choisies. Cette loi a ouvert la méme possibilité au salarié ayant conclu
une convention de forfait en jours sur 'année : 'il le souhaite — et a
condition d’avoir I'accord de son chef d’entreprise — il peut renoncer a
une partie de ses jours de repos et de congés accordés au titre du
régime de RTT en contrepartie d'une majoration de son salaire.

Un accord collectif de branche, de groupe, d’entreprise ou d’établis-
sement est nécessaire pour ouvrir cette faculté d’effectuer du temps de
travail au-dela de la durée annuelle prévue dans une convention de
forfait en jours.

Un seul accord innovant, négoci¢ dans les conditions définies par la
loi, prévoit la possibilité de rachat des JRTT. Conformément a cette loi,
un avenant du 3 mars 2006 de la convention collective nationale des
ingénieurs et cadres de la métallurgie prévoit que I'employeur peut proposer
au salarié de renoncer a une partie de ses JRTT. Cette renonciation doit
faire I'objet d'un avenant €crit au contrat de travail précisant le nombre
annuel de jours de travail supplémentaires qu’entraine cette renoncia-
tion, ainsi que la ou les périodes annuelles sur lesquelles elle porte.

Aucune autre précision n’est abordée par les partenaires sociaux
dans ce texte, ce qui laisse au groupe, a l'entreprise ou a I'établisse-
ment intéressé par le rachat de jours de repos le soin de prévoir les
modalités pratiques sans lesquelles ce rachat ne peut étre mis en place
(majoration et conditions d’expression du choix du salarié).

VI.2. LES HEURES SUPPLEMENTAIRES

Les heures supplémentaires sont des heures effectuées par le salarié
a la demande de l'entreprise au-dela de la durée légale hebdomadaire
du travail (article L. 212-5 du Code du travail).

VI.2.1. Le maintien des majorations légales

Les heures supplémentaires donnent lieu a une majoration de
salaire dont le taux est fixé par une convention ou un accord de
branche étendu, un accord d’entreprise ou d’établissement. Le taux
conventionnel ne peut étre inférieur a 10 %. En revanche, aucun
plafond n’est prévu. Les taux légaux suivants s’appliquent a défaut de
convention ou d’accord : 25 % pour les huit premieres heures supplé-
mentaires, 50 % pour les suivantes.
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Pour les entreprises de vingt salariés et moins, en 'absence d’accord
collectif, le taux est de 10 % pour les quatre premieres heures supplé-
mentaires.

Les heures supplémentaires demeurent, en 2000, un théme majeur
de négociation sur le temps de travail : dix-huit accords contiennent
des dispositions en matiere d’heures supplémentaires et de contingent
(contre 12 textes en 2005, 26 en 2004 et 27 en 2003), représentant pres
d’'un quart des accords portant sur le temps de travail (comme en 2005,
mais en-deca de 2004 et 2003 : 36 %).

La grande majorité des accords traitant des heures supplémentaires
aborde la question des taux de majoration (15 textes), la plupart
d’entre eux s’alignant sur les taux légaux : majoration de 25 % pour les
huit premieres heures et de 50 % pour les suivantes. La branche
[leuristes, vente et services des animaux familiers prévoit une majoration de
12,5 % (contre 10 % dans le Code du travail) pour les quatre premieres
heures supplémentaires (de la 36¢ a la 399) dans les entreprises de
20 salariés et moins. Aucun accord ne prévoit de majorations moins
favorables au salarié que les taux légaux.

VIL.2.2. Le repos compensateur de remplacement :
une alternative préférée a la majoration en salaire

La loi du 17 janvier 2003 a apporté une modification en matiere de
repos compensateur de remplacement. Le principe de lattribution de
la bonification sous forme de repos en 'absence d’accord collectif est
inversé : c’est la majoration en salaire qui prime a défaut d’accord
prévoyant l'octroi du repos compensateur de remplacement.

Contrairement a 2005, les partenaires sociaux ont souvent prévu la
possibilit¢ de remplacer, en tout ou partie, la majoration en salaire par
du repos compensateur de remplacement. C’est le cas de huit branches
dont celles de la poissonnerie, du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire ou encore de la charcuterie de détail.

VI.2.3. Des contingents conventionnels globalement
en deca du contingent réglementaire fixé
par le décret du 21 décembre 2004

Les négociations portent également tres largement sur le niveau du
contingent annuel d’heures supplémentaires.

Si 'on constate une forte hétérogénéité du niveau de ces contin-

gents, les partenaires sociaux n'ont pas cherché, a I'exception des
branches de la boucherie, boucherie-charcuterie et de celle de la poissonnerie,
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a porter le niveau de ces contingents a hauteur du taux réglementaire
fixé a 220 heures par le décret du 21 décembre 2004. La plupart des
accords prévoient en effet des contingents en deca du contingent 1égal
de 220 heures (130 heures dans les entreprises de plus de 20 salariés
de la branche de la boucherie, boucherie-charcuterie, 150 heures ou
110 heures en cas de modulation pour les salariés de 'industrie laitiere,
180 heures dans le secteur alimentaire du commerce de gros, mais
240 heures dans les entreprises de 20 salariés ou moins de la branche
de la boucherie, boucherie-charcuterie et 230 heures dans la poissonnerie).

La négociation de contingents inférieurs au contingent légal a pour
effet, d'une part, d’assurer une meilleure protection du salarié, chaque
heure effectuée au-dela du contingent conventionnel ouvrant droit 2a
un repos compensateur obligatoire, d’autre part, de limiter le pouvoir
de l'employeur de faire travailler davantage le salari¢, ces heures ne
pouvant étre effectuées, sauf hypothese d’“heures choisies”, que sur
autorisation de l'inspecteur du travail, apres avis du comité d’entreprise
ou, a défaut, des délégués du personnel.

VI.3. LES AUTRES THEMES DE NEGOCIATION SUR LA DUREE
DU TRAVAIL

VI.3.1. Les régimes d’équivalence

Un mode particulier de comptabilisation du travail effectif a été
institué dans certains secteurs d’activité et pour certaines professions
afin de tenir compte du caractere intermittent de l'activité concernée.
Ces temps d’inaction peuvent, par exemple, correspondre a l'attente
d’une éventuelle intervention aupres d’'un malade (exemple des
chambres de veille dans les établissements sociaux et médico-sociaux) ou d'un
éleve (dans les internats).

La loi du 19 janvier 2000, fixant la durée légale hebdomadaire a
35 heures, a eu pour effet de relancer la négociation collective de
branche relative aux équivalences afin d’adapter les durées équiva-
lentes a I'abaissement de la durée légale du travail. La voie convention-
nelle suivie d'un décret simple a en effet été largement préférée,
chaque fois que possible, a la possibilité¢ de fixer I'équivalence par
décret en Conseil d’Etat (exemple des secteurs du transport sanitaire, des
pharmacies dofficine ou encore de hospitalisation privée).

Leffet “35 heures” ayant été pris en compte par la majorité des
branches ayant mis en place des équivalences, la négociation collective
s’est naturellement ralentie ces dernieres années. En 20006, la branche
de la poissonnerie est 'une des deux seules branches a avoir modifi¢ la
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durée équivalente fixée afin de tenir compte de la baisse de la durée
légale du travail. L’'avenant du 12 janvier 2006 prévoit en effet, pour le
personnel affecté a la vente de poisson, que I'équivalence de 42 h 30
de présence pour 39 heures de temps de travail effectif définie par la
convention collective nationale du 12 avril 1988 est réduite a 38 heures
de présence pour 35 heures de temps de travail effectif. Ce nouveau
rapport d’équivalence n’entrera toutefois en vigueur qu’une fois
entériné par un décret simple.

La branche de Uenseignement privé sous contrat a souhaité, des 2000,
sécuriser le régime d’équivalence institué par un accord du 15 juin
1999. En effet, par un accord du 28 aott 2000, les partenaires sociaux
ont rappelé que le recours au nouveau rapport d’équivalence, défini
pour les activités de garde, de surveillance et de permanence
nocturnes caractérisées par la nécessité d’assurer la protection des
personnes et des biens, était conditionné au respect des plafonds
communautaires. Cet accord, qui a été révisé début 2007, devra toute-
fois étre entériné par décret pour produire ses effets juridiques.

VI.3.2. Durées maximales du travail

VI.3.2.1. Rappels juridiques

Durées maximales quotidiennes
Travailleurs de nuit

La durée quotidienne du travail effectué par un travailleur de nuit ne peut
excéder huit heures, sauf dérogation par convention ou accord collectif de
branche étendu ou par convention ou accord d’entreprise ou d’établissement
pour certaines activités énumérées par décret en Conseil d’Etat (article
L. 213-3 du Code du travail).

Autres travailleurs

Larticle L. 212-1 du Code du travail prévoit que la durée quotidienne du travail
effectif par salarié ne peut excéder dix heures, sauf dérogation par convention
ou accord collectif de branche étendu ou accord collectif d’entreprise ou d’éta-
blissement sans que ce dépassement n’ait pour effet de porter la durée quoti-
dienne de travail a plus de douze heures (article D. 212-16).
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Durées maximales hebdomadaires

Au cours d’une méme semaine, la durée du travail ne peut dépasser quarante-
huit heures (article L. 212-7).

Travailleurs de nuit

La durée hebdomadaire de travail des travailleurs de nuit, calculée sur une
période quelconque de douze semaines consécutives, ne peut dépasser
quarante heures. Une convention ou un accord de branche étendu ou une
convention ou un accord d’entreprise ou d’établissement peut porter cette
limite a quarante-quatre heures lorsque les caractéristiques propres a I'activité
d’un secteur le justifient. A défaut de convention ou d’accord de branche
étendu, un décret peut fixer la liste des secteurs pour lesquels cette durée est
fixée entre quarante et quarante-quatre heures (article L. 213-3).

Autres travailleurs

La durée hebdomadaire de travail calculée sur une période quelconque de
douze semaines consécutives ne peut dépasser quarante-quatre heures. Un
décret pris apres conclusion d’une convention ou d’un accord collectif de
branche peut prévoir que cette durée hebdomadaire calculée sur une période
de douze semaines consécutives ne peut dépasser quarante-six heures (article
L. 212-7).

V1.3.2.2. Les accords conclus sur les durées maximales

Huit accords se réferent aux durées maximales du travail en 2000,
dont quatre aux durées maximales hebdomadaires et sept a la durée
maximale quotidienne ; ces chiffres se situent dans la tendance
observée ces dernieres années. La plupart de ces textes rappellent
cependant l'application des durées maximales Iégales. Seuls deux
textes ouvrent la possibilité de déroger aux durées maximales de droit
commun, ce qui confirme la baisse du recours aux dérogations
observée en 2005 (2005 : un texte, 2004 et 2003 : quatre textes). Il
apparait toutefois difficile de déterminer si cette baisse correspond a
une volonté des partenaires sociaux de ne pas se saisir des souplesses
offertes par le Code du travail ou si elle est liée au fait que les
branches qui souhaitaient bénéficier de ces dérogations ont déja prévu
cette faculté.

Quelle que soit la portée de cette réduction, cette tendance est
confirmée par la signature de deux accords qui fixent une durée
maximale quotidienne inférieure au plafond de droit commun : neuf
heures trente dans la branche de industrie laitiére et huit heures, sur
une plage horaire comprise entre 9 h et 19 h 30 du lundi au samedi,
dans la branche des artistes-interprétes de doublage.
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S'agissant des dérogations, la branche de 'industrie laitiere a prévu la
possibilité¢ de déroger a la durée maximale de quarante-quatre heures
calculée en moyenne sur douze semaines tandis que la branche des
chaines thématiques s’est saisie de la faculté de déroger a la durée
maximale de dix heures, dans la limite de douze heures et de trois fois
par période de sept jours, pour des activités liées a 'antenne ou pour
des activités de caractere imprévisible.

VI.3.3. Le travail a temps partiel

Six accords abordent le theme du travail a temps partiel, contre cing
en 2005. Trois accords sont d’acces direct sur le temps partiel modulé.

Parmi ces accords, trois évoquent de facon plus générale le travail a
temps partiel hebdomadaire ou mensuel sur la base des dispositions
de larticle L. 212-4-3 du Code du travail. Le premier précise une
période minimale de travail continu de quatre heures par jour sauf
accord des parties (industrie laitiére). Le deuxieme fait un rappel des
mentions obligatoires du contrat de travail a temps partiel (poissonnerie).
Enfin, le troisitme donne des précisions concernant les interruptions
d’activités de plus de deux heures en accordant au salarié des contre-
parties en terme d’organisation du travail (commerce de détail de gros &
prédominance alimentaire).

V1.3.3.1. Le temps partiel modulé

Deux accords traitent exclusivement du temps partiel modulé sur la
base des dispositions de larticle L. 212-4-6 du Code du travail. Le
premier prévoit un horaire contractuel minimal tout en précisant que la
durée du temps de travail pour les jours travaillés ne peut étre
inférieure 2 une heure tout en prévoyant un délai de prévenance pour
tout changement d’horaire de sept jours et un programme de réparti-
tion de la durée du travail (édition). Le deuxieme aborde le temps
partiel modulé en accordant de nombreuses garanties aux salariés
concernés de la branche de l'aide & domicile et ce conformément aux
dispositions de l'article L. 212-4-6. En effet, tout en précisant un horaire
contractuel minimal, cet accord prévoit la possibilité de majorer le
salaire de 15 % en cas de dépassement au-dela de 10 % de la durée
annuelle prévue au contrat. Par ailleurs, des contreparties en cas
d’interruptions d’activités quotidiennes et répétées de plus de deux
heures sont également prévues ainsi que des contreparties propres au
temps partiel modulé a savoir, la possibilité de prévoir une plage
d’indisponibilité du salarié dans la limite d'un jour ouvrable par
semaine pendant lequel le salarié est en droit de refuser de venir
travailler (aide & domicile).
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V1.3.3.2. Le travail intermittent

Deux accords évoquent le travail intermittent. Le premier concerne
le temps partiel modulé comprenant des périodes non travaillées. Il
s’agit en fait d'un mélange de travail a temps partiel modulé et d’inter-
mittence (industrie laitiere). Le deuxiéme prévoit la création d’'un contrat
de travail a durée indéterminée (CDI) intermittent et une majoration
des heures supplémentaires a 25 et 50 % pour la branche des centres
sociaux et socio-culturels.

V1.3.3.3. Le temps partiel “choisi” ou “subi”

Avec un taux de 17 % de salariés a temps partiel en 2003, la France
se rapproche de la moyenne européenne qui est de 18 %. Comme l'a
souligné le Conseil de I'emploi, des revenus et de la cohésion sociale
(CERO), dans son rapport de syntheése périodique portant sur les évolu-
tions constatées dans le domaine de I'emploi, des revenus et de la
cohésion sociale®”, “en France (comme au Danemark, en Allemagne,
en Autriche et au Royaume-Uni) ce sont les femmes qui travaillent plus
fréquemment a temps partiel”. C’est dans le tertiaire que le recours au
temps partiel est le plus important. Certains secteurs y recourent massi-
vement notamment, ’éducation, la santé et l'action sociale (20 % des
salariés, mais 31 % chez les femmes), les services aux particuliers
(26 % et 52 %), I'hotellerie et la restauration.

Il apparait que pour une majorité de salariés, le passage d'un
emploi a temps plein 2 un emploi a temps partiel releve d’'un véritable
choix personnel leur permettant notamment d’aménager au mieux
leurs horaires pour organiser leur temps de vie tout en permettant un
minimum de flexibilit¢ pour les employeurs. Néanmoins, le taux de
salariés a “temps partiel subi” (qui désirent augmenter leur temps de
travail) est évalué aujourd’hui a plus de 30 % des salariés a temps
partiel.

Des lors, pour améliorer la qualité des emplois a temps partiel tout
en assurant la protection des salariés, il conviendrait de privilégier la
concertation avec les partenaires sociaux pour promouvoir la mise en
ceuvre d'un temps partiel choisi et éventuellement mettre en place des
chartes de bonnes pratiques sur le temps partiel.

Les temps partiels sont souvent contraints

La notion de temps partiel subi est une notion empirique qui est
associée au souhait des salariés de travailler davantage. Il apparait qu'en

4) CERC, “La France en transition : 1993-2005”, rapport n°7, La Documentation Frangaise, Paris 2006.
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France environ un tiers des salariés 2 temps partiel souhaiterait travailler
davantage. Pour certains secteurs comme celui des services a la personne,
le temps partiel subi coincide avec un recours important au contrat a
durée déterminée (CDD).

Comme P'a souligné le CERC dans son rapport, “environ 30 % des
salariés subissent des durées d’emploi annuelles faibles qui se combinent
souvent avec du temps partiel”. Il apparait que “C’est le temps de travail
et les emplois occupés qui engendrent le plus d’'inégalités salariales entre
les hommes et les femmes”. Ainsi, “cette inégalité salariale, plus fortement
marquée chez les femmes, tient au fait qu’elles sont plus touchées par les
faibles durées annuelles de travail et par le temps partiel court”.

La législation relative au travail a temps partiel orientée pour assurer
un véritable “temps choisi” aux salariés

Le dispositif 1égislatif actuel prend en compte la nécessité d’assurer
un temps partiel choisi et celle de garantir aux salariés a temps partiel
un vrai temps libéré. Juridiquement, la protection du salarié apparait
forte mais ne correspond pas nécessairement a la réalité et au ressenti
des salariées concernées.

Toutefois, en pratique, le temps partiel qui est congu pour étre choisi
peut devenir un temps partiel subi sans véritable possibilité de réversi-
bilité pour les salariés qui désirent augmenter leur temps de travail.

Les objectifs poursuivis dans le cadre de la négociation collective

C'est dans ce contexte que le ministre délégué a 'Emploi, au Travail
et a I'Insertion professionnelle des jeunes a décidé d’engager, en
liaison avec la ministre déléguée a la Cohésion sociale et a la Parité, un
dialogue avec les représentants des principaux secteurs concernés,
dans lesquels le taux de temps partiel non choisi apparait important.
Des le mois de juin 2005, des réunions bilatérales ont été organisées
avec les fédérations professionnelles et les représentants des salariés
des principales branches utilisatrices du travail a temps partiel.

La négociation de branche sur les interruptions d’activité ou
coupures

Grands magasins et magasins populaires : une seule coupure, une coupure
de deux heures maximum dans les commerces non alimentaires/une
coupure supérieure a deux heures dans les commerces alimentaires si
un accord le prévoit et si le salarié a un temps de trajet de moins d'une
demi-heure. Contrepartie : un contrat de travail de plus de 21 heures
par semaine.
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Commerces de détail et de gros a prédominance alimentaire : une coupure de
quatre heures maximum en cas de fermeture 2 mi-journée de I'établis-
sement/une coupure de trois heures maximum deux fois par semaine
dans l'autre cas. Contrepartie : contrat d’au moins 22 a 26 heures.

Commerces de gros : une coupure de quatre heures maximum.
Contrepartie 2 une coupure de plus de deux heures : majoration de 5 %
du salaire minimum conventionnel brut. En cas de coupures multiples,
contrepartie : trois heures au moins de travail continu sauf accord expres
du salarié et majoration de 5 % du salaire minimum conventionnel brut.

Entreprises de propreté : si la durée du travail contractuelle se situe
entre 43 h 33 et 86 h 66 par mois : deux vacations maximum — si la
durée du travail contractuelle se situe entre 67 h et 86 h 66 par mois :
trois vacations maximum — si la durée du travail contractuelle est
supérieure 2 86 h 66 par mois : trois vacations maximum.

Réseaux de transports publics urbains de voyageurs : deux coupures
maximum. Contreparties : choix de l'organisation du travail ou garan-
ties prévues par accord d’entreprise ou a défaut, garantie d'un temps
de travail égal a2 un mi-temps dans 'entreprise.

Hotels, Café, Restaurants (HCR) : une seule interruption d’'une durée
maximum de cing heures (non compris temps de repas). Contreparties
pour toute coupure par jour supérieure a deux heures (dans la limite
de cinq heures) : deux séquences de travail d'une durée minimale de
trois heures consécutives chacune et une durée contractuelle minimum
de 24 h par semaine ou équivalent mensuel, trimestriel ou annuel.

La négociation de branche sur le nombre d’beures de travail minimal
Grands magasins et magasins populaires : 21 heures par semaine au moins
lorsque le travail est réparti sur trois jours ou plus par semaine sauf
demande expresse du salarié.
Commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire : 22 heures par
semaine au moins réparties de maniere a laisser au salarié la possibilité
d’exercer un second emploi sauf demande expresse du salarié. 26 h en

cas de temps partiel modulé.

Entreprises de propreté : 10 heures hebdomadaires en moyenne ou
43 h 33 mensuelles.

HCR : 24 heures par semaine ou équivalent mensuel.
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La négociation de branche sur la durée minimale de travail continu
Grands magasins et magasins populaires : trois heures.

Commerces de détail et de gros a prédominance alimentaire : trois heures
sauf accord expres du salarié.

Commerces de détail non alimentaire : trois heures au moins s’il n’y a
qu'une seule séquence continue de travail ; cinq heures s’il y a une
coupure de deux heures au plus.

Commerce de gros : trois heures au moins s’il y a plusieurs coupures
sauf accord expres du salarié.

Entreprise de propreté : pratique du travail en vacation ; la vacation
inférieure a une heure sera payée une heure de travail.

HCR : période minimale de travail continu de deux heures par jour.

La négociation de branche sur la modification des boraires
et les délais de prévenance

Grands magasins et magasins populaires : sept jours sauf circonstances
exceptionnelles ou accord expres du salarié pour la modification des
horaires. La modification de la répartition contractuelle de la durée du
travail doit respecter un délai de notification de dix jours.

Commerces de détail et de gros a prédominance alimentaire : sept jours sauf
circonstances exceptionnelles ou accord expres du salarié. Deux
semaines pour une modification contractuelle.

Commerces de détail non alimentaires : neuf jours sauf circonstances
exceptionnelles auquel cas le délai doit étre de quatre jours ouvrés au
moins.

Réseaux de transports publics urbains de voyageurs : modification de la
répartition des horaires de travail si information du salarié au moins
dix jours avant sauf cas de force majeure.

HCR : modification de la répartition de la durée du travail notifiée
au salarié sept jours au moins avant. Délai réduit a trois jours en cas de
circonstances exceptionnelles, donnant lieu a des contreparties définies
par accord d’entreprise ou d’établissement ou a défaut repos compen-
sateur de 10 % des heures effectuées par jour de retard par rapport au
délai initial de sept jours. L'employeur doit motiver toute modification
de la répartition de la durée du travail.
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La négociation de branche sur les beures complémentaires
Grands magasins et magasins populaires : un tiers.

Commerces de détail et de gros a prédominance alimentaire : un tiers. Les
heures complémentaires structurelles ne sont pas contractualisées
lorsqu’elles sont effectuées pour suivre une action de formation dans
le cadre du plan de formation de l'entreprise ou lorsque le dépasse-
ment d’horaire résulte d’'un cas pour lequel I'employeur aurait pu
recourir 2 une embauche en CDD ou a des heures supplémentaires, le
salarié ayant été avisé par écrit du caractere ponctuel de ce dépasse-
ment et 'ayant accepté par avenant a son contrat (clauses exclues de
I'extension).

Commerces de détail non alimentaire : un tiers si le contrat garantit au
moins 22 heures par semaine et si le travail journalier est organisé en
une seule séquence.

Commerces de gros : un tiers.
Entreprises de propreté . un tiers.
Réseaux de transports publics urbains de voyageurs : un tiers.

HCR : un tiers. Contreparties : interruptions d’activité et garanties en
termes de rémunération et de droits.

La négociation de branche sur la réversibilité
temps partiel/temps plein

Commerces de détail non alimentaire : temps partiel choisi uniquement
pour le passage d'un temps plein a un temps partiel.

Entreprises de propreté : priorités d’acces a un temps plein ou un temps
partiel pour raisons personnelles. Fiche de souhaits transmise par
I'employeur a chaque salarié chaque année au mois de janvier.

Réseaux de transports publics urbains de voyageurs : temps partiel choisi,
demande faite a2 'employeur dans un délai d'un mois. Si la demande
de passage a temps partiel fait suite a des événements familiaux graves
(déces du conjoint, chdmage), le salarié qui souhaiterait revenir a2 un
emploi a temps plein apres cette période de temps partiel, bénéficierait
alors d'un droit a retour a temps plein dans un emploi équivalent dans
un délai maximal de quatre mois. L’employeur peut toujours refuser ou
différer la mise en place d’horaires a temps partiel dans des cas déter-
minés par accord collectif.
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Entreprises de prévention et de sécurité : 1a convention collective nationale
précise que dans la mesure du possible, les entreprises feront appel a
des salariés a temps plein. Toutefois, le recours au temps partiel peut
faciliter I'insertion, la réinsertion ou le maintien au travail de certains

salariés.
La négociation de deux secteurs d’activité en matiére de pluriactivité

Dans le secteur de la grande distribution : la polyvalence est mise
en place par la mobilité interfonction du personnel. Les caissieres en
sous-activité sont envoyées en rayons et en cas de suractivité, le
personnel des rayons vient leur préter main forte. Il est possible
d’effectuer ses heures soit en caisse, soit en mise en rayon, soit en
rayon de vente assistée. Il est ainsi suggéré aux entreprises d’étudier la
possibilité d’offrir notamment des emplois a caractere polyvalent de
facon a éviter le morcellement de la durée de travail. La polyvalence
permet ainsi de pallier les surcroits temporaires d’activité en déplacant
le personnel, de proposer des contrats plus longs par l'addition des
besoins horaires de plusieurs services, de limiter le recours a des
salariés en CDD. Cette solution n’est toutefois envisageable qu’avec un
personnel stable et compétent et semble plus facile a2 mettre en ceuvre
dans des petites structures. Les magasins qui 'ont mise en occuvre ne
semblent pas pénalisés.

Dans le secteur de la propreté : 'encadrement du temps partiel
contraint impose de mettre I'accent notamment sur la polyvalence afin
de permettre une plus forte professionnalisation du secteur (au méme
titre que la formation professionnelle et la lutte contre l'illettrisme).

Pour promouvoir 'existence d’'un “cercle vertueux” du temps partiel
choisi, il conviendrait de privilégier la concertation avec les partenaires
sociaux et éventuellement de mettre en place des chartes ou guides de
“bonnes pratiques” signés entre I'Etat et les secteurs majoritairement
concernés par le temps partiel.

II conviendrait notamment de définir avec les partenaires sociaux
les suites qu’ils souhaitent donner, le cas échéant, dans le cadre de
nouvelles négociations de branches ou interprofessionnelles.

Par ailleurs, le Comité de suivi des négociations de branche, déja en
place et qui suit les négociations y compris sur les écarts de rémunéra-
tion entre hommes et femmes, pourrait étre le support de cette action
de sensibilisation et de suivi de la négociation sectorielle ou interpro-
fessionnelle. Le travail de recensement de “bonnes pratiques” et de
mutualisation pourrait étre également confié au comité de suivi, en
accompagnement de la négociation de branche ou intersectorielle.
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VI.3.4. Le repos dominical

Le theme du repos dominical a été au centre de l'actualité en 2000.
La question a fait 'objet d’'une saisine du Conseil économique et social
(CES) par le Premier ministre qui a recu son rapport en février 2007. La
question sera sans doute encore d’actualité durant cette année. Afin de
venir en aide aux services de I'Etat chargés d’instruire les demandes
d’ouverture et de recueillir les avis des partenaires sociaux et des
acteurs économiques, la Direction générale du travail (DGT) a
d’ailleurs diffusé un guide relatif aux demandes de dérogation au repos
dominical.

Le principe posé par le Code du travail est celui du repos hebdoma-
daire donné le dimanche aux salariés ; le législateur a admis un certain
nombre d’exceptions liées aux besoins de la population (sécurité,
santé, ravitaillement, transports...) et a prévu des possibilités de
dérogations. La question des dérogations renvoie systématiquement 2
une concertation et un avis préalables demandés aux partenaires
économiques et sociaux du secteur territorial et professionnel
concerné. La négociation collective a donc toute sa place notamment
lorsqu’il s’agit de prévoir les contreparties pour les salariés.

La question de la fermeture des commerces est également une
question qui peut étre soulevée aupres du préfet afin que celui-ci
assure, a la demande dun secteur professionnel, la régulation écono-
mique du marché et une égalité de traitement au regard des questions
de concurrence. La prise des arrétés de fermeture ou leur abrogation est
également une question qui fait intervenir, au préalable, la concertation.

VI.3.4.1. Le champ de la négociation collective

Quatorze accords traitent des conditions de dérogation au repos
dominical contre quatre en 2005. Parmi eux, six sont des accords
départementaux ou régionaux, dont cinq portent sur 'ouverture des
salons de coiffure les dimanches 17, 24 et/ou 31 décembre 2006. Six
des huit accords nationaux sont des avenants a des textes collectifs
existants précisant les conditions d’octroi du repos hebdomadaire et de
dérogation au repos dominical et/ou les compensations accordées aux
salariés. Deux d’entre eux évoquent précisément les modalités d’octroi
du repos hebdomadaire : le premier (fleuristes, vente et services des animaux
familiers) évoque l'octroi du repos hebdomadaire par roulement dans
les magasins de fleurs naturelles ; le second (manutention ferroviaire et
travaux connexes) indique que, sur les chantiers a service continu et si les
nécessités du service l'exigent, le repos hebdomadaire est lui aussi
organisé par roulement. Un accord professionnel sur les conditions
particulieres de travail et les conditions d’engagement des artistes-inter-
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pretes du doublage pose également le principe du repos dominical dans
ce secteur, a 'exception de certaines situations d’'urgence.

L'analyse des accords signés en 20006 fait apparaitre les principales
problématiques de la place et du role de la négociation collective sur
le sujet du repos dominical. Elle fait également ressortir des tendances
assez nettes sur le champ de la négociation 2006 en la matiére :
accords professionnels signés dans le cadre de larticle L. 221-17 du
Code du travail (arrétés préfectoraux de fermeture), fétes de fin
d’année, conditions de mise en ceuvre des dérogations au repos
dominical, en particulier contreparties accordées aux salariés. Ces
tendances recoupent pour une large part les constats effectués par la
Direction générale du travail (DGT) a l'occasion de I'état des lieux
réalisé aupres des services de I'Etat dans 22 départements en
novembre et décembre 2000.

Le Conseil économique et social, sollicité en 2006 sur l'ouverture
des commerces le dimanche, a également abordé le sujet du rdle de la
négociation collective dans ce domaine dans l'avis qu’il a rendu au
Gouvernement le 28 février 2007.

V1.3.4.2. Les accords professionnels conclus
dans le cadre de l'article L. 221-17

Prés de la moitié des accords signés en 2006 et abordant le sujet du
repos dominical sont, pour tout ou partie, liés aux termes de larticle
L. 221-17, les accords demandant la mise en oeuvre ou la suspension
des arrétés préfectoraux prévus a cet article. Ainsi, un des accords
prévoit la fermeture le dimanche des établissements de commerce et
de mandat de vente de véhicules automobiles en Savoie, a I'exception
de leur participation a des foires et salons. L'explication est pour cette
année en partie conjoncturelle (demandes d’ouverture dominicale des
professionnels de la coiffure pour le mois de décembre). Elle n'en est
pas moins révélatrice des enjeux que représentent ces accords et les
arrétés de fermeture qui en découlent.

De maniere générale, la demande formulée en 2006 par ce secteur,
comme l'état des lieux réalisé par la DGT, font ressortir que de
nombreux départements ont été ou sont aujourd’hui confrontés a la
question de la suspension, de l'actualisation ou de la contestation de
certains arrétés pris sur la base de l'article L. 221-17. Dans de nombreux
départements, les arrétés sont en effet souvent nombreux et anciens.
Les services de I’Etat sont alors confrontés, dans le cadre de l'instruc-
tion des demandes de dérogation, a leur difficile identification ou
actualisation, par exemple lorsqu’ils ont été pris sur la base d’accords
professionnels engageant des organisations professionnelles n’existant
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plus. Faute d’étre actualisés, ces arrétés sont ¢galement méconnus ou
attaqués.

II convient cependant de rappeler que l'existence et I'actualisation
de ces arrétés sont également confrontées aux évolutions économiques
et aux conflits d’intérét auxquels ils renvoient (dans la boulangerie, le
commerce alimentaire...) et que de nombreuses organisations profession-
nelles restent attachées, dans bien des situations, aux arrétés existants.

VI1.3.4.3. Les fétes de fin d’année et les dimanches du maire

La négociation collective en 2006 sur le repos dominical, qui a pour
une large part porté sur l'ouverture des salons de coiffure pour les
fétes de fin d’année, a également mis en relief, malgré la encore son
caractere exceptionnel (les 17, 24 et 31 décembre ayant correspondu
cette année a des dimanches), la question des demandes de dérogation
au repos dominical formulées pour cette période de 'année et son
articulation en particulier avec la question des arrétés de fermeture.
Cinq des six accords départementaux ou régionaux (accords coiffire Ile-
de-France, Orne, Vosges, Bas-Rhin et Haut-Rhin), ont porté sur la suspension
des arrétés de fermeture existants pour cette période de l'année, la
nécessité pour les établissements de déposer des demandes de déroga-
tion pour ouvrir a cette période (pour certains accords) et l'avis
favorable donné par les partenaires sociaux a ces demandes et/ou les
contreparties accordées aux salariés en cas de travail le dimanche.
Leurs termes rejoignent ceux d'un accord national conclu le 18 octobre
2006 dans ce secteur (accord non déposé).

De maniere plus générale, I'état des lieux effectué par la DGT dans
22 départements a fait ressortir qu’était également posée la question
des conditions de mise en ceuvre des dérogations accordées par les
maires (article L. 221-19) a cette période de l'année (mais pas seule-
ment) et le role que pouvait jouer la négociation collective dans ce
dispositif généralement utilisé pour les périodes de fétes.

La compatibilité de ces dérogations avec les arrétés préfectoraux de
fermeture, la méconnaissance parfois de ces derniers par les maires,
l'articulation des dérogations du maire et des dérogations préfectorales
et, surtout, le caractere collectif des premieres (par branche d’activité),
confirmé par la jurisprudence, génerent parfois des difficultés (grands
magasins, centre commerciaux, opérations promotionnelles). Ces diffi-
cultés ont mis en exergue la nécessité de favoriser aussi souvent que
possible la concertation locale sur leur mise en ceuvre. Cette concerta-
tion a lieu dans certains départements, a l'instar du département du
Rhone ou l'utilisation des “cing dimanches du maire” fait chaque
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année l'objet de discussions a l'instigation de la chambre de commerce
et d’'industrie.

De son coOté, le Conseil économique et social a proposé que la
dérogation exceptionnelle des cing dimanches soit désormais de droit
et qu'elle soit individuelle, “chaque commerce pouvant choisir la date
qui lui convient, a condition de déclarer les dates retenues a la préfec-
ture, apres consultation des partenaires sociaux notamment au niveau
des compensations salariales”. 11 recommande néanmoins que les
branches et collectivités locales s’efforcent autant que possible de
privilégier, en concertation avec les partenaires sociaux, le caractere
collectif des ouvertures dominicales.

VI.3.4.4. Les conditions de mise en ceuvre des dérogations
et les compensations accordées aux salariés

Les négociations en 20006 sur le repos dominical ont enfin et surtout
porté sur les conditions de mise en ocuvre des dérogations et en parti-
culier sur les contreparties accordées aux salariés. Elles illustrent
I'importance de la négociation collective sur ce sujet.

Les huit accords nationaux signés en 2006 prévoient ainsi diverses
formes de compensations. Cing de ces huit accords fixent des compen-
sations financieres : dans la manutention ferroviaire et travaux connexes, les
salariés bénéficient d’'une majoration de salaire dans des conditions
fixées pour chaque catégorie de personnel dans des conventions
annexes ; la majoration est fixée a 25 % dans les chaines thématiques, a
80 % par heure travaillée dans les industries laitieres (majoration entiere-
ment remplacée par un repos compensateur équivalent en cas d’accord
dérogatoire collectif ou individueD), a 100 % pour les artistes-interprétes
du doublage (sauf lorsque l'indisponibilité d'un artiste oblige I'enregistre-
ment a avoir lieu le dimanche) et a 100 % du salaire horaire de base
hors prime pour les heures de travail effectif effectuées les dimanches
pendant une période de 24 h dans la branche moulinage-texturation. Les
trois autres accords prévoient des compensations sous forme de
repos : toutes les huit semaines, deux jours de repos consécutifs
comportant un dimanche en cas de repos hebdomadaire donné par
roulement dans les magasins de fleurs naturelles (fleuristes, vente et services
des animaux familiers), repos hebdomadaire de 36 h ajouté a 11 h de
repos quotidien dans la poissonnerie, repos compensateur de remplace-
ment, d'une durée équivalente, majorée de 50 % dans les centres sociaux
et socio-culturels.

Les cinq accords départementaux ou régionaux dans le secteur de
la coiffure s’attachent également a préciser de telles compensations,
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ainsi que 'ensemble des conditions de mise en ceuvre des dérogations
au repos dominical : accord du salarié, délai de prévenance...

Les conditions de mise en ceuvre des dérogations au repos dominical
et les contreparties accordées aux salariés ont été aussi au centre ces
dernieres années de protocoles d’accords signés entre les partenaires
sociaux ou de “chartes” initiées et signées par les employeurs sur
certains sites ou centres commerciaux, dans des départements de la
grande couronne parisienne notamment. Tel a été le cas en 2000.

VI1.3.4.5. L'importance qui doit étre accordée a la concertation locale

De maniere générale, I’état des lieux réalisé par la DGT dans
22 départements a révélé que, lorsque la concertation est engagée au
plan local avec I'ensemble des autorités ou des acteurs parties
prenantes au sujet du repos dominical, en particulier les partenaires
économiques et sociaux, et accompagnée le cas échéant de discussions
sur les conditions de mise en ceuvre des dérogations, et notamment les
garanties accordées aux salariés, la mise en ceuvre des dispositions
prévues dans le Code du travail s’en trouve facilitée et les difficultés
limitées, qu’il s’agisse de celles observées pour la mise en ccuvre des
dérogations du maire, des périodes de féte, ou de celles rencontrées
par les services de I'Etat dans le cadre de larticle L. 221-6.

VI.3.5. Congés payés, journée de solidarité et jours fériés

En 20006, sur les 74 textes relatifs au temps de travail, sept abordent
le theme des congés payés, six traitent de la journée de solidarité et
quatre portent sur les jours fériés. Le bilan de la négociation de
branche sur ces trois themes confirme I'augmentation de la place de la
négociation d’entreprise par rapport a la négociation de branche.

VI.3.5.1. Les congés payés, une place pour les dispositions
conventionnelles plus favorables que la loi

Le droit a congés payés est acquis a tout travailleur qui justifie avoir
été occupé chez le méme employeur au cours d'une période de
référence pendant au moins un mois de travail effectif. Cette période
court du 1 juin de l'année précédente au 31 mai de I'année en cours
(art. L. 223-2 du Code du travail). Dans le cas d’affiliation a une caisse
de congés payés, la réglementation prévoit alors une période de
référence différente de la période de droit commun, puisqu’elle débute
le 1 avril. Pour les salariés en contrat a durée déterminée (CDD),
I'indemnité est due sans condition de durée minimale d’emploi.
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Il est laissé la possibilité a la négociation collective de définir :
e les temps pouvant étre assimilés a du travail effectif dans le calcul
des droits acquis aux congés payés ;

e une période de référence différente de celle réglementaire citée ci-
dessus, cette possibilité ayant été ouverte par la loi du 19 janvier 2000
afin d’assurer larticulation entre les dispositifs d’annualisation du
temps de travail dans Pentreprise et les conditions d’acquisition des
conges ;

e les modalités de prise des congés et notamment leur fractionnement ;
e des droits a des congés conventionnels.
Ainsi pour I'année 20006, les accords suivants ont été conclus.

La branche boucherie, boucherie-charcuterie, prévoit de considérer les
absences pour maladie, en une ou plusieurs fois dans la limite de deux
mois par période de référence, comme du temps de travail effectif et
servant de base de calcul pour I'acquisition des droits a congés payés.

Trois branches abordent la période de référence : la branche de
'industrie laitiere qui renvoie a I'entreprise la possibilité de négocier une
période différente de la période réglementaire, la branche de la
boucherie, boucherie-charcuterie qui reprend la période réglementaire, et la
branche de la production cinématographique qui prévoit une période de
référence allant du 1¢ avril de 'année en cours au 31 mars de I'année
suivante étant donnée l'instauration d’'une caisse de congés payés.

Trois branches abordent les modalités de prise des congés payés. La
branche entreprises de logistique de publicité prévoit que, sur dérogation
expresse accordée par I'employeur, la période normale de prise du
congé principal fixée par la réglementation du 1 mai au 31 octobre
pourra étre exceptionnellement prolongée jusqu’au 31 mai de l'année
suivante. La branche boucherie, boucherie-charcuterie stipule que dans les
entreprises occupant dix salariés et plus qui emploient des travailleurs
d’outre-mer ou des ressortissants non issus de 'Union européenne, des
dispositions pourront intervenir, d’'un commun accord entre
employeurs et salariés, dans le but de faciliter le déroulement normal
des congés des intéressés (des délais de route pourront leur étre
accordés sans donner lieu au versement d'une indemnité). La branche
entreprise de logistique de publicité aborde la question du fractionnement du
congé principal.
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Deux branches traitent de I'indemnité de congés payés. Par
exemple, le commerce de détail et de gros i prédominance alimentaire prévoit
qu'un acompte sur I'indemnité de congé payé pourra étre versé avant
le départ en congé si le gérant en fait la demande.

Deux branches, industrie laitiére et coopératives de consommation,
évoquent le theme des congés conventionnels d’ancienneté.

VI1.3.5.2. Journée de solidarité : le niveau de négociation privilégié
reste l'entreprise

En vue d’améliorer le degré et la qualité de la prise en charge des
personnes agées suite a la canicule de I'été 2003, le Gouvernement, en
adoptant la loi du 30 juin 2004, a fait le choix d'une solidarité active
qui a pris la forme dune journée de travail supplémentaire de tous les
salariés. La durée légale annuelle passe a 1 607 heures et le nombre
maximal de jours dans le cadre d'un forfait passe a 218 jours.

Si la loi renvoie la fixation du jour de solidarité indifféremment a la
négociation collective de branche ou d’entreprise, elle fixe le lundi de
PentecoOte lorsqu’aucun accord n’est conclu. La loi prévoit également la
décision unilatérale de I'employeur lorsque le lundi de PentecOte est
habituellement travaillé (travail continu de l'entreprise), ou si le lundi
de PentecoOte est habituellement non travaillé (salariés a temps partiel
et les salariés dont le lundi est le jour de repos hebdomadaire).

La branche a tendance a renvoyer la négociation sur le choix du jour
et les modalités d’accomplissement de la journée de solidarité au
niveau de l'entreprise. C’est pourquoi, au niveau des branches, le
nombre de textes s'y rapportant reste faible : cing pour I'année 2004,
huit pour 'année 2005 et six pour cette année. Ainsi, pour 'année 2000,
une branche sur six, cabiness et cliniques vérérinaires, indique que cette
journée sera réalisée le lundi de Pentecote. Les autres branches — indus-
trie laitiére, batiment, commerce de détail et de gros & prédominance alimentaire,
manutention portuaire, société dassistance — laissent a l'entreprise le soin de
décider des modalités de fixation de cette journée (travail dun jour
féri¢ précédemment chomé autre que le 1 mai, jour de réduction du
temps de travail ou tout autre jour précédemment non travaillé).

Il est également possible de fractionner la journée de solidarité dans
I’'année civile. Le recours au fractionnement est large, suite a la
décision du Conseil d’Etat du 6 septembre 2006. La seule exigence est
que le fractionnement soit effectif et corresponde a un travail supplé-
mentaire de sept heures par an constituant I'effort qui est exigé au
nom de la solidarité nationale. La journée de solidarité peut ainsi
prendre la forme de plusieurs temps de travail, chacun étant composé
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d’'un nombre entier d’heures, pour un total cumulé de sept heures,
sous réserve de la conformité a la réglementation et de la compatibilité
avec lorganisation du travail et de la possibilité de controle. Ainsi, trois
textes (industrie laitiere, cabiners et cliniques vétérinaires, batiment) ont prévu
cette possibilité en 2006 contre deux en 2005.

V1.3.5.3. Jours fériés : des modalités de négociation circonscrites
aux branches concernées par le travail continu

Sous réserve de dispositions conventionnelles plus favorables, le
chomage dun jour féri¢ autre que le 1 mai n’est pas obligatoire. Ainsi,

la négociation collective de branche relative a ce théeme conduit
généralement a2 deux grands types d’accords :

e le chdmage d’autres jours fériés que le 1 mai ;
e les modalités en cas de recours au travail d’'un jour férié.

Ainsi pour 'année 2006, quatre textes (contre deux textes en 2005)
abordent ce theme.

- La branche des chaines thématiques qui dispose que le jour férié
commémorant 'anniversaire de I'abolition de l'esclavage, prévu dans
les DOM, soit également chomé.

- Les branches chaines thématiques, industrie laitiére et boulangerie industrielle
qui accordent des contreparties au travail un jour féri¢, notamment
par des majorations de salaire, respectivement de 40 %, 100 % et
115 %.

- La branche artistes-interprétes du doublage qui impose l'absence de
travaux de doublage pendant les jours fériés. Toutefois, une déroga-
tion est possible lorsque I'entreprise ou I'établissement est contraint
par des délais ou une urgence. Dans ce cas, la rémunération de
lartiste-interprete sera majorée de 100 % du salaire journalier da.

VI.3.6. Les autres aspects de la durée du travail
VI.3.6.1. Le temps de travail effectif

Sur 74 textes conclus au niveau national sur le temps de travail en
2000, huit textes abordent la notion du temps de travail effectif. Ce

résultat confirme une certaine stabilité de la négociation sur ce théme
(sept textes en 2005).
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Ces textes rappellent la définition légale du temps de travail effectif
et précisent, selon le cas, si les temps de pause, d’habillage et de
déshabillage doivent étre pris en considération dans le décompte du
temps de travail effectif.

VI.3.6.2. Le travail de nuit, un theme de négociation obligatoire

Pour des raisons de santé et de sécurité des salariés, le recours au
travail de nuit, strictement encadré depuis la loi n® 2001-174 du
22 février 2001 relative a I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes, doit étre exceptionnel. Sa mise en place et son extension
sont subordonnées a la conclusion préalable d'une convention ou d’'un
accord collectif de branche étendu ou d'un accord d’entreprise ou
d’établissement (art. L. 213-1 du Code du travail) ; a défaut d’accord,
une autorisation administrative peut étre demandée a l'inspecteur du
travail. La place de la négociation collective est donc obligatoire pour
mettre en place le travail de nuit, de facon structurelle (le travail de
nuit et les travailleurs de nuit sont définis au sens des articles L. 213-2
et L. 213-1-1 du Code du travaiD).

Le cadre législatif a donc favorisé la négociation sur ce theme des
2001. Ceci est confirmé par les chiffres puisque le nombre de textes
traitant du travail de nuit qui était important en 2002 (38), diminue
depuis, voire se stabilise : 24 accords en 2003, 14 en 2004, 6 en 2005 et
8 en 2006. Par ailleurs, I'état de la négociation collective de branche
sur le travail de nuit semble correspondre a la volonté du législateur
de limiter le recours au travail de nuit aux cas ou il est indispensable
pour le bon fonctionnement dune activité. C’est pourquoi la mise en
place du travail de nuit de facon structurelle ne concerne pour l'année
2006 que trois branches sur sept. Les sept accords relatifs au travail de
nuit structurel concernent les branches industrielles (zravaux publics) et
principalement les branches agroalimentaires (boulangerie industrielle,
industrie laitiere, poissonnerie, commerce de gros a prédominance alimentaire et
boucherie-charcuterie).

Le huitieme accord traitant du travail de nuit porte sur le travail de
nuit occasionnel et concerne la branche artistes-interprétes du doublage.
Pour l'année 20006, sur sept textes relatifs au travail de nuit structurel,
un seul est un accord collectif national, tandis que les autres sont des
avenants. Ce seul accord des travaux publics fait référence aux condi-
tions de travail (pause de 30 minutes) et notamment a la surveillance
médicale renforcée. Donc, comme pour 'année 2005 et confirmant la
tendance depuis 2002, les textes en 2006 sont essentiellement des
avenants.
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Concernant les contreparties sous forme de repos, lorsqu’elles sont
privilégiées par les partenaires sociaux, les pourcentages de compensa-
tion en temps travaillé ou en nombre de jours sont inférieurs aux
pourcentages négociés dans le cas de contrepartie monétaire. On a par
exemple, pour les branches :

- commerce de gros et de détail a prédominance alimentaire : un repos compen-
sateur d’'un jour par an, proratisé, des lors que le salarié est qualifié
de travailleur de nuit (trois heures de travail de nuit dans son horaire
habituel de travail ou nombre d’heures de nuit travaillées inférieures
a 300 heures) ;

- travaux publics : un jour pour une période de travail de nuit comprise
entre 270 et 349 heures et deux jours pour plus de 350 heures ;

- industrie laitiere : 10 minutes par poste de travail pour quatre nuits
travaillées.

En revanche, lorsque les contreparties négociées prennent une
forme monétaire en plus du repos, la majoration du taux de salaire
horaire varie de 20 % a 30 % (poissonnerie, industrie laitiere, commerce de
gros et de détail & prédominance alimentaire, boulangerie industrielle). Seule la
branche des #ravaux publics renvoie a I'entreprise la possibilité de
négocier des contreparties financieres.

Le seul accord relatif au travail de nuit occasionnel prévoit des
majorations de salaire spécifiques, une collation et des mesures de
transport pour les salariés.

Généralement, les branches mentionnent la possibilité de déroga-
tion 2 la durée quotidienne de huit heures ou a la durée moyenne
hebdomadaire sur 12 semaines de 40 heures.

Aucun accord ne prévoit la définition d’'une autre période de nuit,
la période de référence pour caractériser le travail de nuit est celle
légale allant de 21 heures a 6 heures du matin. En revanche, le nombre
minimal d’heures de travail de nuit qui définit le travailleur de nuit (au
sens 1égal, au moins deux fois par semaine, au moins trois heures
durant la période de nuit sachant que ce nombre minimal est fixé par
accord ou convention collective) varie selon les accords. La référence
légale de 270 heures de travail accomplies pendant une période de
12 mois n’est pas reprise dans deux branches (I'industrie laitiére définit
un seuil de 300 heures et la poissonnerie un seuil de 220 heures).
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VI.3.0.3. Le repos quotidien et hebdomadaire

Quatre textes évoquent le repos quotidien. La branche de la boulan-
gerie industrielle rappelle I'application des dispositions légales tandis
que les branches des chaines thématiques et fleuristes, vente et services des
animaux familiers prévoient des dérogations aux 11 heures de droit
commun : en raison d’un surcroit exceptionnel d’activité, de
commandes urgentes, de I'organisation de salons, forums ou manifesta-
tions pour la premiere, dans la limite de 9 heures, conformément au
Code du travail, dans la deuxiéme. La branche commerce de détail et de
gros & prédominance alimentaire a prévu, quant a elle, un régime plus
favorable au salarié puisque le temps de repos par période de
24 heures ne doit pas étre inférieur a 12 heures, sauf dérogation
prévue par la loi ou en cas de réalisation des inventaires comptables
entrainant un surcroit d’activité, dans la limite de deux fois par an, ou
de travaux urgents dont I'exécution immédiate est requise afin de
prévenir des accidents ou organiser des mesures de sauvetage.

Sept textes traitent du repos hebdomadaire mais ne font que
rappeler les dispositions légales, notamment I'obligation pour le salarié
de bénéficier de 35 heures consécutives de repos.

VI.3.6.4. Le controle de la durée du travail

Deux accords relatifs au controle de la durée du travail, particuliere-
ment innovants, ont été signés en 2000.

Dans la branche de la distribution directe, caractérisée par la pré-
quantification du temps de travail du fait de la forte autonomie des
salariés, les partenaires sociaux ont prévu que le contréle de la durée
du travail devait s'effectuer a partir des informations contenues dans la
feuille de route ou le bon de travail délivrés au salarié, ces documents
devant étre mis a disposition de tout agent de l'inspection du travail.
Ces nouvelles modalités de contrdle devraient permettre une meilleure
adéquation entre la durée de travail pré-quantifiée et le temps réelle-
ment mis par le salarié pour effectuer sa mission.

Dans la branche des transports routiers et activités auxiliaires de transport,
un carnet de route constitué de feuilles de temps conformes a un
modele type a été créé. Ce carnet et les feuilles de route qui le compo-
sent ont vocation a se substituer au livret individuel de controle et
constituent pour le personnel coursier un document obligatoire qui
permet d’enregistrer, d’attester et de contrdler la durée du temps passé
au service de 'employeur.
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VI.4. L’ AMENAGEMENT DU TEMPS DE TRAVAIL

Les partenaires sociaux et les entreprises ont a leur disposition diffé-
rents outils leur permettant, tout en respectant les regles du Code du
travail et notamment celles relatives a la durée légale du travail, aux
heures supplémentaires et au repos quotidien, d’aménager le temps de
travail des salariés afin de tenir compte de la vie et du rythme de
I'entreprise.

Ces aménagements peuvent étre mis en place au niveau de la
branche comme a celui de l'entreprise mais nécessitent un accord
collectif a défaut duquel le dispositif n’est pas applicable.

Une telle organisation du travail peut étre collective — c’est le cas de
la modulation — ou individuelle comme pour les conventions de forfait
conclues par des cadres ou certains salariés non-cadres.

VI1.4.1. La modulation

La modulation est un dispositif d’'aménagement du temps de travail
qui permet, lorsque 'entreprise connait une activité irréguliere, notam-
ment du fait de son caractere saisonnier ou de la fluctuation des
commandes, d’éviter le recours aux heures supplémentaires en période
de haute activité ou au chomage partiel en période de basse activité.

Ainsi, l'accord doit fixer une limite haute correspondant a la durée
du travail des salariés en période de forte activité (cette limite peut étre
égale a la durée maximale hebdomadaire de 48 heures) et une limite
basse correspondant a la durée du travail en période de baisse d’acti-
vité, voire d’inactivité, cette limite basse pouvant étre égale a zéro.

Apres la vague d’accords de 2000-2001, le theme de la modulation a
été nettement moins abordé, mais il a connu une recrudescence en
2006 ou six textes ont été conclus (13 textes en 2002, 18 en 2003,
10 en 2004, 2 en 2005).

La plupart de ces textes sont d’acces direct (sauf dans la boulangerie
industrielle qui prévoit, pour instaurer une modulation dans les entre-
prises de 30 salariés et plus, un accord d’entreprise) et fixent a la fois
une durée annuelle de travail et une amplitude hebdomadaire de la
modulation, ces deux mentions faisant partie des clauses obligatoires a
défaut desquelles la mise en place de la modulation n’est pas valable.
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VI.4.1.1. La durée annuelle de travail

La premiere conception de la modulation, telle qu’issue de la loi du
19 janvier 2000, prévoit que la durée du travail peut varier sur I'année
sans dépasser 35 heures en moyenne. La loi du 17 janvier 2003 modifie
larticle L. 212-8 du Code du travail qui dispose que la durée hebdoma-
daire du travail peut varier sur tout ou partie de I'année sans excéder
un plafond de 1 607 heures, heures supplémentaires non comprises.

Certaines branches ont conservé la logique de la loi Aubry. Ainsi, la
branche de l'aide a domicile conserve une durée de référence de
35 heures en moyenne et les entreprises de logistique de publicité
directe fixent un plafond de modulation de 1 607 heures sur une base
de 35 heures en moyenne sur I'année.

D’autres branches intégrent, en revanche, la réalisation d’heures
supplémentaires, ce qui augmente leur durée annuelle. Ainsi, la branche
de Venseignement privé a distance fixe une modulation annuelle sur la base
d'un plafond de 1 594 heures et Uindustrie laitiere retient un plafond de
1 596 heures hors heures d’équivalence. La branche de la poissonnerie
fixe, elle, une durée maximale de 1 600 heures réduite a2 1 577 heures
ou 1 536 heures pour les travailleurs en continu ou en semi-continu et
pouvant étre portée a un maximum de 1 750 heures pour tenir compte
du contingent annuel (cet accord prévoit la possibilit¢ d'une réduction
de ces plafonds par accord d’entreprise).

VI1.4.1.2. Lamplitude de la modulation

L'accord prévoyant la possibilité d’appliquer le régime de la
modulation doit prévoir les limites hautes et les limites basses de la
variation de la durée hebdomadaire de travail et préciser si la modula-
tion s’effectue dans le cadre de 'année ou sur une période inférieure.

La boulangerie industrielle, en prévoyant une amplitude allant de 0 a
48 heures, utilise pleinement les capacités de variation ouvertes par le
dispositif de la modulation. D’autres branches ont fixé des amplitudes
plus faibles de variation (amplitude de 26 a 44 heures dans l'industrie
laitiere, de 16 a 46 heures dans la poissonnerie, de 28 a 40 heures pour
Vaide & domicile).

La branche de [ide & domicile évoque le programme indicatif mais la
détermination de son contenu est renvoyée au niveau de I'entreprise.
Une notification du planning est faite chaque mois et remise aux
salariés en main propre ou par courrier. Les partenaires sociaux préci-
sent que la programmation du temps de travail s’établit sur 12 mois et
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fixent un délai de sept jours avant le premier jour de travail pour la
communication de cette programmation aux salariés.

Si les partenaires sociaux prévoient une communication a I'avance
du programme de travail, ils organisent presque systématiquement en
2006 la possibilité pour I'entreprise de réduire fortement ce délai ;
seule la boulangerie industrielle fait respecter un délai de prévenance d’'un
mois, sans dérogation possible.

Il existe d’autres mentions, facultatives, pouvant figurer a I'accord
collectif et apportant davantage de souplesse au dispositif.

VI.4.1.3. Modification des boraires de travail
et délai de prévenance

Les branches prévoient toutes quun délai de prévenance de sept
jours doit étre respecté en cas de modification des horaires. Elles
prévoient toutes également que ce délai peut étre ramené 2 un nombre
de jours inférieur dans certaines situations : il est ramené a quatre
jours, sauf en cas d’'urgence, dans la branche de 'aide & domicile, a
48 heures en cas de simple changement d’horaire sans modification de
la durée hebdomadaire dans la boulangerie industrielle, a2 sept jours
ouvrés pouvant étre ramené a un jour en cas de situation exception-
nelle dans Uindustrie laitiere, et a trois jours en cas de contraintes justi-
tiées et exceptionnelles dans la poissonnerie.

La réduction du délai de prévenance en cas de modification des
horaires est en regle générale limitée aux situations exceptionnelles.
Les partenaires sociaux, s’ils entendent ainsi limiter les recours abusifs
a la modification des horaires ne prévoient pourtant presque pas, en
20006, de contrepartie aux réductions des délais de prévenance. Seule
la branche de l'aide & domicile fixe une contrepartie qui consiste en un
jour de congé supplémentaire par an et dans le droit pour le salarié¢ de
refuser quatre fois une modification d’horaire sans que cela ne
constitue une faute ou un motif de licenciement.

VI4.1.4. Le lissage de la rémunération
Tous les accords signés en 2000, sans exception, prévoient de lisser
la rémunération sur I'année. Toutefois, seule la branche de 1'aide 2

domicile présente un chiffre correspondant au nombre d’heures par
mois (151,67 heures).
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VI.4.2. Les forfaits applicables aux cadres
et a certains salariés non-cadres

La négociation sur le temps de travail des cadres est irréguliere : sur
74 accords relatifs au temps de travail conclus en 20006, dix traitent des
cadres (contre quatre accords en 2005, quinze en 2004, sept en 2003 et
quatorze en 2002). Les dix accords conclus en 2006 sont des avenants
complétant des conventions collectives ou accords collectifs antérieurs
et présentent donc relativement peu de développements mais essen-
tiellement des précisions et compléments provoqués par la pratique de
la profession ou suscités par des évolutions ouvertes par I'intervention
de lois nouvelles. Aussi le theme du temps de travail des cadres est-il
peu abordé dans son ensemble et seuls quelques points particuliers
sont évoqués.

Il est rare que les accords conclus en 2006 présentent les cadres de
maniere générale et abordent la distinction entre les trois catégories de
cadres en en donnant la définition. Seuls deux textes (poissonnerie, indus-
trie laitiere) envisagent successivement les trois catégories, respective-
ment les cadres dirigeants, les cadres soumis a un horaire collectif et
les cadres autonomes ou non intégrés.

VI1.4.2.1. Différents types de forfaits pour aménager
le temps de travail

Parmi les dispositifs spécifiques applicables aux cadres, la conclu-
sion de conventions individuelles de forfait constitue un mode particu-
lier d’aménagement du temps de travail des salariés concernés. La
branche ou l'entreprise qui souhaite y recourir doit le prévoir dans un
accord collectif et préciser quelles catégories de cadres peuvent
conclure une convention de forfait. Lors de cet exercice, les parte-
naires peuvent donner leur définition de la catégorie de cadre
concernée en y apportant des précisions propres a la profession ou
bien reprendre la rédaction du Code du travail.

Les quelques accords conclus en 2006 mentionnant les trois catégo-
ries de cadres le font a travers des précisions apportées a la mise en
place d'un forfait. Si trés peu d’avenants précisent quels cadres sont
concernés par les forfaits annuels en heures (entreprises du négoce et de
lindustrie des produits du sol, engrais et produits connexes ; industrie laitiere), C’est
que la convention collective I'a souvent déja fait. Quand toutefois, un
accord en fait état, la rédaction se borne a reproduire la définition de
l'article L. 212-15-3 du Code du travail : “les salariés ayant la qualité de
cadre au sens des conventions collectives de branche ou du premier
alinéa de larticle 4 de la convention nationale de retraite et de
prévoyance des cadres du 14 mars 1947”.
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La durée de travail de ces salariés peut étre fixée par des conven-
tions individuelles de forfait qui sont établies sur une base hebdoma-
daire, mensuelle ou bien annuelle.

VI1.4.2.2. Les forfaits en beures sur une base hebdomadaire
ou mensuelle

Des forfaits en heures sur une base hebdomadaire ou mensuelle
peuvent étre conclus avec des cadres intermédiaires ou avec tout
salarié réalisant régulierement des heures supplémentaires. Ils fixent
une rémunération forfaitaire incluant un nombre déterminé d’heures
supplémentaires sur la semaine ou sur le mois et permettent, en
pratique, de mensualiser les heures supplémentaires. Ils peuvent étre
mis en place sans convention ou accord collectif les autorisant. Ceci
peut expliquer qu'aucun avenant conclu en 2006 n’aborde la question
de ce type de forfait, comme en 2005. Seul un accord évoquait la
question en 2004.

VI1.4.2.3. Les forfaits annuels en beures

A la différence de ces forfaits hebdomadaires ou mensuels, les
forfaits en heures sur une base annuelle constituent un réel aménage-
ment du temps de travail en ce qu'ils permettent la prise en compte de
la spécificité des conditions d’emploi des salariés intéressés : dotés de
responsabilités et d’'une autonomie conséquente, leur durée du travail
ne peut étre prédéterminée mais elle peut étre décomptée sur une
base horaire.

Ainsi, le forfait de ces salariés rémuneére une durée annuelle
intégrant un nombre d’heures supplémentaires sur 'année et les
majorations correspondantes et laisse toute latitude, quant a la réparti-
tion du travail sur I'année, dans la limite toutefois des durées
maximales de travail et des repos quotidien et hebdomadaire.
Néanmoins, ce type de forfait constituant un mode d’aménagement du
temps de travail trés souple, une convention ou un accord collectif est
nécessaire et doit fixer la durée annuelle de travail sur la base de
laquelle le forfait est établi.

Deux avenants conclus en 2006 précisent la durée annuelle de
travail des salariés au forfait heures sur une base annuelle : cette
derniere est de 1 730 heures dans la branche de la poissonnerie et de
1 911 heures dans Uindustrie laitiére avec, dans ce dernier cas, 12 jours
de réduction du temps de travail pouvant étre affectés sur un compte
épargne-temps (CET).
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La conclusion de forfaits annuels en heures est ouverte aux salariés
itinérants non-cadres dont la durée ne peut étre prédéterminée ou qui
disposent d'une réelle autonomie dans I'organisation de leur emploi du
temps pour l'exercice des responsabilités qui leur sont confiées. Cette
possibilité a été prévue des la loi du 19 janvier 2000 créant une section
spécifique aux cadres. Tres peu d’accords usent de cette possibilité en
2006. L'avenant a la convention collective nationale des entreprises du
négoce et de lindustrie des produits du sol, engrais et produits connexes est le seul
a prévoir I'application des forfaits annuels en heures aux salariés itiné-
rants non-cadres, aux agents de maitrise et aux techniciens.

Dans le cadre de la mise en place de forfaits annuels en heures, les
partenaires sociaux ont la possibilité de retenir des durées maximales
de travail différentes et notamment supérieures a celles fixées par la
loi. Pourtant, aucun accord n’en fait mention en 20006.

VI.4.2.4. Les forfaits annuels en jours

Les forfaits en jours sur une base annuelle organisent la durée du
travail des cadres autonomes sous la forme d'un nombre de jours
travaillés annuellement, le décompte des heures travaillées étant diffi-
cile, voire impossible pour certains cadres, eu €égard a leurs fonctions.

L'accord collectif permettant la conclusion de tels forfaits doit déter-
miner les catégories de cadres concernés, le nombre de jours travaillés,
les modalités de décompte des journées de travail ou de repos et les
conditions de contréle du décompte et du suivi de I'organisation du
travail.

Les forfaits annuels en jours ont retenu, en 2000, I'attention des
partenaires sociaux. En effet, les cinq avenants signés en 2006 (industrie
laitiére, enseignement privé i distance, organismes de tourisme, commerce de détail
et de gros & prédominance alimentaire et commerce de gros) viennent compléter
des conventions collectives récentes et peu développées ou des
accords de réduction du temps de travail qui n’envisageaient cette
derniere qu’a travers la modulation.

Certains avenants précisent qu’ils “portent actualisation de la conven-
tion” tandis que d’autres sont spécifiques aux seuls cadres. Ainsi, I'indus-
trie laitiere présente un avenant portant modification de l'annexe de la
convention collective nationale relative aux dispositions particulieres
applicables aux cadres, ingénieurs, agents de maitrise et techniciens,
enseignement privé & distance ne modifie que les dispositions spécifiques
aux cadres d’'un avenant relatif a la RTT et 'avenant des organismes de
tourisme est “relatif a la forfaitisation des cadres”.
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Les cadres concernés sont systématiquement définis et si les textes
se contentent majoritairement de reproduire la rédaction de l'article
L. 212-15-3 du Code du travail, certains apportent au contraire des
précisions telles que le positionnement du salari¢ dans la grille de
classification (enseignement privé a distance).

Les cing avenants signés en 2006 abordent les trois autres points
obligatoires lors de la mise en ceuvre d’'un forfait jour, chaque accord
retenant des modalités différentes :

e le nombre maximum de jours travaillés dans 'année :
il est de 210 jours dans les organismes de tourisme, 215 jours dans
Uindustrie laitiere et dans horlogerie bijouterie ou encore de 216 jours
pour enseignement privé a distance, soit systématiquement inférieur au
plafond légal de 218 jours. Par ailleurs, la poissonnerie prévoit quun
forfait inférieur a 215 jours est possible en cas d’activité réduite sur
une année civile complete ;

e les modalités de controle et de décompte de la durée du travail :
elles sont prévues dans les cinq textes concernés de 2000 et
prévoient soit qu'un document de contrdle quantifiant le nombre de
jours travaillés est tenu par 'employeur soit — et de maniére excep-
tionnelle — quun document est tenu par le salarié sous la responsa-
bilité de 'employeur (enseignement privé i distance) ;

e les modalités de suivi de la charge de travail :
soit un contrdle est effectué par la voie d'un décompte réalisé par
I'employeur associ¢ a un entretien individuel annuel entre le salarié
et Pemployeur, soit le suivi est effectué par le salarié lui-méme sous
la responsabilité de I'employeur.

Le temps choisi dans le cadre de forfaits

La loi portant réforme de l'organisation du temps de travail dans
I'entreprise du 31 mars 2005 prévoit quun accord collectif de branche,
de groupe, d’entreprise ou d’établissement peut ouvrir la faculté au
salarié qui le souhaite, en accord avec le chef d’entreprise, de renoncer
a une partie de ses jours de repos en contrepartie d'une majoration de
son salaire. L’accord qui organise cette possibilité doit alors déterminer
le montant de la majoration de salaire et les conditions dans lesquelles
le salarié fait connaitre son choix.

Un seul accord (ingénieurs et cadres de la métallurgie) aménage aux
salariés en forfait jours la possibilité de recourir a ce dispositif dit de
temps choisi : le texte prévoit que I'employeur peut proposer au
salarié de renoncer a une partie de ses jours de RTT, cette renonciation
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devant faire I'objet d’'un avenant écrit au contrat de travail précisant le
nombre de jours de travail supplémentaires qu’entraine cette renoncia-
tion ainsi que la ou les périodes annuelles sur lesquelles elle porte.

Extension des forfaits jours a des salariés autres que les cadres

La loi en faveur des petites et moyennes entreprises (PME) du
2 aolt 2005 complete le Code du travail et ouvre a des salariés non-
cadres la possibilité de conclure des conventions de forfait annuel en
jours. Ce type de forfait leur est applicable si leur durée de travail ne
peut étre prédéterminée et s’ils disposent d’'une réelle autonomie dans
l'organisation de leur emploi du temps pour 'exercice des responsabi-
lités qui leur sont confiées.

L'avenant a la convention collective nationale des ingénieurs et cadres
de la métallurgie a ouvert la possibilité de conclure des forfaits en jours
sur 'année avec des salariés non-cadres dont la durée du travail ne
peut étre prédéterminée et qui disposent d'une réelle autonomie dans
l'organisation journaliere de leur emploi du temps.

Cette possibilité est limitée a des types de fonctions et des niveaux
de classements déterminés. Sont concernés les fonctions de montage
sur des chantiers extérieurs, les fonctions itinérantes, les techniciens
des bureaux d’études, la maintenance industrielle extérieure a I’établis-
sement ou les services apres-vente et enfin, les agents de maitrise.

Dispositions autres, plus favorables aux salariés

La branche de la boulangerie industrielle indique que les employeurs
doivent veiller a ce que les cadres rémunérés au forfait bénéficient
d’'une réduction du temps de travail sur 'année avec au minimum une
journée de repos par mois ainsi qu’une semaine par an s’ils travaillent
habituellement les dimanches et les jours fériés.

La convention des organismes de tourisme prévoit, pour sa part, que le
salari¢ devra bénéficier d'un temps de repos hebdomadaire de
48 heures plus 11 heures de repos quotidien.

La branche de lenseignement privé i distance assure a ses cadres en
forfaits jours, en principe non soumis au respect des durées
maximales, une durée quotidienne maximale de 12 heures.
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Liste des textes analysés abordant le théme du temps de travail®

Type
de texte

Brochure

Intitulés des textes (IDCC)

Date texte
de base

Date
avenant

NO
BOH

NIVEAU NATIONAL

AIN

Aide au retour a 'emploi chdmage
2006-2008
accords d'application n° 1 a n° 29

18/01/2006

168/01/2006

CCNE

3023

Aéraulique installation entretien
réparation (1412)

n° 38 et 39 - prévoyance et contingent heures
supplémentaires

21/01/1986

27/03/2006

2006/18

CCNE

3246

Animation (1518)
n° 99 modification articles de la convention

28/06/1988

25/09/2006

2006/46

CCNE

3309

Assainissement et maintenance
industrielle (2272)
n° 9 organisation temps de travail

21/05/2002

15/11/2006

2006/49

CCNE

3279

Assistance sociétés (1801)
Jjournée de solidarité

13/04/1994

08/02/2006

2006/9

CCNE

3101

Boucherie boucherie-charcuterie
triperie (992)
n° 114 actualisation de la convention collective

12/12/1978

10/07/2006

2006/32

CCNE

3117

Boulangerie patisserie entreprises
artisanales (843)

n° 82 travail des jeunes et apprentissage
n° 87 apprentissage et jours féries

19/03/1976

12/04/2006
12/09/2006

2006/19
2006/41

CCNE

3102

Boulangerie patisserie industrielles
(1747)
n° 8 actualisation de la convention

13/07/1993

26/10/2006

2006/50

CCNE

3135

Cartonnage industrie (489)

n° 133 modification accord cadre du
26 avril 2001

n° 134 madification accord national du
26 avril 2001

09/01/1969

06/09/2006

06/09/2006

2006/40

2006/40

CCNE

3319

Chaines thématiques (2411)
n° 2 salariés employés en CDD d'usage

23/07/2004

24/03/2006

2006/21

CCNE

3133

Charcuterie de détail (953)
n° 110 durée du travail

011211977

26/06/2006

2006/30

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

(1) Textes identifies comme traitant notamment du theme du temps de travail (en tant que théme principal ou

connexe).
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Type o Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3305 Commerce détail et gros 12/07/2001

a prédominance alimentaire (2216)

n° 14 actualisation de la convention 31/01/20062006/14
CCNE 3044 Commerces de gros (573) 23/06/1970

modification accords 5 mai 1992 et 13/04/2006 | 2006/34

14 décembre 2001
CCNE 3261 Communication directe entreprises 19/11/1991

de logistique (1611)

n° 13 modification d articles 26/06/2006 |2006/34
CCNE 3316 Distribution directe entreprises (2372) 09/02/2004

n° 9 modification des chapitres lll et [V 01/06/2006 | 2006/28
CCNE 3103 Edition (2121) 14/01/2000

annexe IV - travailleurs a domicile 25/09/2006 | 2006/45
CCNE 3235 Enseignement privé a distance (2101) 21/06/1999

n° 1 accord du 16 mai 2000 (temps modulé) 11/09/2006 | 2006/45

n°2 al'accord du 16 mai 2000 RTT (cadres) 11/09/2006 | 2006/45
CCNE 3178 Exploitations frigorifiques (200) 10/07/1956

n° 70 jours férigs 01/09/2006 | 2006/47
CCNE 3010 Fleuristes animaux familiers (1978) 21/01/1997

modification des articles temps de travail 20/10/2006 | 2006/48
CCNE 3240 Horlogerie-bijouterie commerce 17/12/1987

de détail (1487)

n°1 alaccord ARTT 12/12/2006| 2007/9
CCNE 3090 Immobilier (1527) 09/09/1988

n° 31 nouveau statut de négociateur immobilier 15/06/2006 | 2006/40
CCNE 3100 Importation exportation commission 18/12/1952

courtage (43)

modification accord 7 juillet 2000 - CET 06/06/2006 | 2006/34
CCNE 3124 Laitiére industrie (112) 20/05/1955

n° 34 modifications recodification 29/06/2006 | 2007/6

de la convention

n°6 annexe 2- recodification 29/06/2006 | 2007/6
CCNE 3170 Manutention ferroviaire travaux 06/01/1970

connexes (538)

n° 10 actualisation de la convention 15/03/2006|2006/48
CCNE 3273 Manutention portuaire (1763) 31/12/1993

Jjournée de solidarité 10/05/2006 | 2006/25

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type o Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3025 Meétallurgie ingénieurs et cadres (650) 13/03/1972

temps de travail (2 AP 1 CC) 03/03/2006 |2006/13
CCNE 3104 Pharmaceutique industrie (176) 06/04/1956

compte épargne-temps 19/04/2006 | 2006/25
CCNE 3243 Poissonnerie (1504) 12/04/1988

modification de la convention collective 12/01/2006| 2006/9

(réécriture)
CCNE 3165 Produits du sol engrais négoce 02/07/1980

et industrie (1077)

compte épargne-temps 06/07/2006 | 2006/47

n°4 al'accord du 29 juillet 1998 06/07/2006 | 2006/45
CCNE 3225 Restauration de collectivités (1266) 20/06/1983

n°41 emploi des femmes 21/09/2006 | 2006/52
CCNE 3218 Sociaux socioculturels centres (1261) 04/06/1983

n°6-06 CDI intermittent, temps partiel annualisé 30/11/2006 | 2007/9

n° 7-06 rééeriture de dispositions 30/11/2006 | 2007/9
CCNE 3175 Tourisme organismes (1909) 05/02/1996

n° 3 durée du travail, conges spéciaux, maternité 25/09/2006 | 2006/43

n° 4 forfaitisation des cadres 25/09/2006 |2006/43
CCNE 3131 Tracteurs matériels agricoles 10/12/1985

commerce réparation (1404)

n°5 al'accord RTT du 22 janvier 1999 19/01/2006|2006/23

temps choisi 28/09/2006 | 2006/50
CCNE 3085 Transports routiers (16) 21/12/1950

camet de route personnels coursiers 12/04/2006 | 2006/20

n° 1 temps liaison CODD d’usage - 07/06/2006 | 2006/30

démeénagement
CCNE 3282 Vétérinaires cabinets et cliniques 05/07/1995

(1875)

n° 22 modification des articles 19, 33 bis et 34 15/06/2006 | 2006/34

n° 23 salaires et heures supplémentaires 15/06/2006 | 2006/34
CCNE 3029 Vins cidres jus de fruits spiritueux (493) 13/02/1969

n° 43 contingent heures supplémentaires 20/01/2006 | 2006/8
CCN 3201 Cancer centres de lutte (2046) 29/06/1998

financement de 'ARTT 09/02/2006 | 2006/21

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type o Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
CCN 3048 Cinéma production ouvriers agents 01/08/1960
de maitrise indépendants (294)
salaires équipe de tournage 39 heures 03/01/2006 | 2006/5
1% janvier 2006
CCN 3048 Cinéma production techniciens (14) 30/04/1950
bareme hebdomadaire 35 heures 03/01/2006 | 2006/5
au 17 janvier 2006
bareme hebdomadaire 39 heures 03/01/2006 | 2006/5
au 17 janvier 2006
CCN 3326 Coopération maritime salariés 07/12/2004
non navigants (2494)
n° 2 salaires et compte épargne-temps 14/11/2006| 2007/4
CCN 3013 Coopératives de consommation 21/11/1984
gérants (1325)
statut des gérants mandataires 02/03/2006 |2006/17
CCN Ports autonomes (11) 17/07/1947
avenant au protocole du 10 mai 2005 31/05/2006 | 2006/43
APNE 3321 Aide a domicile temps modulés 30/03/2006 2006/36
APNE 3229 Enseignement privé sous contrat ARTT 15/06/1999 1999/28
surveillance d’internat équivalence (art 2.4) 28/08/2006 | 2006/44
APNE 3320 Enseignement privé sous contrat 02/07/2002 2002/33
travail de nuit
abrogation de l'article 2 paragraphe 3 28/08/2006 | 2006/44
APNE 3109 Métallurgie mensualisation 10/07/1970
temps de travail (2 AP 1 CC) 03/03/2006 |2006/13
APN Autoroutes concédées commissions 11/03/2004 2004/13
paritaires
n°5 nouvelle prorogation 04/05/2006 | 2006/23
APN 3322 Batiment CFA journée de solidarité 22/06/2006 2006/32
APN 3322 Batiment travaux publics travail de nuit 12/07/2006 2006/45
APN Cinéma doublage artistes-interprétes 03/08/2006 2006/35
APN 3229 Enseignement privé sous contrat 28/08/2006 2006/38
équivalences nuit
APN 3109 Meétallurgie ADTT 35 heures 28/07/1998 1998/39
revalorisation des €léments affectés au CET 03/03/2006 | 2006/13
temps de travail (2 AP 1 CC) 03/03/2006 | 2006/13
APN 3106 Moulinage texturation substitution 15/12/2006 2007/12

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type o Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

APN 3026 Sucrerie négociation annuelle 2006 11/07/2006 2006/38
APN Télédiffusion CDD d’usage 22/12/2006 2007/8

NIVEAU REGIONAL
AIFR 3159 Coiffure lle-de-France (2493)

ouverture des entreprises pour les fétes 2006 05/07/2006 | 2006/34

NIVEAU DEPARTEMENTAL/LOCAL
CCDE Métallurgie Gard et Lozére (2126) 27/12/1999

modifications titre et articles de la convention 07/11/2006 | 2006/50
AIFD 3034 Automobile services Savoie (1090)

repos dominical 13/11/2006|2006/52
AIFD 3159 Coiffure Bas-Rhin (2493)

ouverture entreprises fétes fin d'année 2006 18/10/2006|2006/49
AIFD 3159 Coiffure Haut-Rhin (2493)

ouverture entreprises fétes fin d’année 2006 18/10/2006|2006/49
AIFD 3159 Coiffure Orne (2493)

ouverture des entreprises pour les fétes 2006 05/07/2006|2006/34
AIFD 3159 Coiffure Vosges (2493)

repos dominical et ouverture des salons 2006 06/11/2006| 2007/4
AIFD 3273 Manutention portuaire Nord (1763)

conditions d’emploi et de rémunération 18/04/2006 | 2006/29

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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VII. LA NEGOCIATION SUR LES COUVERTURES
SOCIALES COMPLEMENTAIRES

La protection sociale complémentaire

Les couvertures sociales complémentaires ont pour objet de compléter les
prestations servies aux salariés par les régimes obligatoires de base de
sécurité sociale ou de prévoir une prise en charge particuliere lorsque ces
régimes n’interviennent que partiellement ou pas du tout.

LLa protection sociale complémentaire comporte principalement :

e |a retraite complémentaire légalement obligatoire, qui releve d’'une négocia-
tion interprofessionnelle (régimes Arrco et Agirc) ;

e |a prise en charge a titre obligatoire ou facultatif des risques déces, incapacité
de travail et invalidité, le remboursement des frais de santé ainsi que la
constitution d’indemnités ou de primes de départ en retraite ; ces garanties
sont mises en place au niveau professionnel ou souscrites par I'entreprise ;

e plus rarement, I'instauration a titre obligatoire ou facultatif de régimes de
retraite supplémentaire qui procurent aux bénéficiaires un revenu de rempla-
cement venant s’ajouter aux pensions de retraite servies par les régimes de
sécurité sociale et les régimes Arrco et Agirc ; ces régimes sont le plus
souvent mis en place au niveau de I'entreprise.

La prévoyance s’inscrit comme un théme stable du dialogue social

Les accords étendus en 20006 inscrivent dans la continuité du dialogue
social le theme des retraites complémentaires et de la prévoyance qui
représente, comme en 2005 — celui de la maladie étant comptabilisé a
part — le quatrieme theme de négociation sur les 21 existants.

VII.1. CHIFFRES ET NATURE DES GARANTIES CONFIRMENT
CETTE STABILITE

VIIL.1.1. Les chiffres
En 20006, 98 accords ont été étendus parmi lesquels 65 portaient
strictement sur la prévoyance (hors avantages de retraite complémen-

taire).

La création de nouveaux régimes ou leur extension a d’autres
catégories se poursuit

Trois nouveaux régimes ont été créés au niveau national (contre
six en 2004 et un en 2005) : en effet deux branches (casinos d’'une part,
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conditionnement et commercialisation des eceufs d’autre part) ont institué un
régime de prévoyance inexistant jusqu’alors, et un accord inter-
branches a été mis en place pour les intermittents du spectacle.

Au niveau régional, un régime de prévoyance obligatoire a été
institué pour les salariés cadres et non cadres de 'enseignement catholique de
Ulle-de-France.

Au niveau départemental, on releve la création de sept régimes de
prévoyance dans le secteur de la métallurgie portant essentiellement a
ce stade sur la mise en place d’'une garantie déces.

D’autres accords ont étendu les garanties 2 des populations non
couvertes, par exemple pour les non cadres (ainsi dans la branche du
commerce & prédominance alimentaire).

e La majorité des accords a cependant porté sur des aménagements
des garanties existantes notamment par l'ajustement des taux de
cotisation, la modification du niveau des prestations ou la durée
minimale d’ancienneté.

e D’autres accords completent les garanties existantes par de nouvelles
garanties. A titre d’exemple, une garantie dépendance pour les
avocats et les personnels d’avocat, une indemnité de fin de carriere pour
les services de l'automobile, une garantie complémentaire frais de santé
pour la boulangerie pitisserie entreprise artisanale, et pour la coiffure.

e Un tiers des accords a porté sur le réexamen de la désignation de
l'organisme assureur.

VII.1.2. Les garanties proposées

Les régimes de prévoyance mis en place par les accords instituent
des garanties plus ou moins variées. Cependant, partant d’'un socle qui
reste stable, constitué par les garanties déces, éducation, incapacité,
invalidité, cette base s’élargit treés lentement. On releéve ainsi que :

e la prévoyance s’ouvre a la garantie dépendance, couverture encore
faiblement répandue. En 2006, un accord dote les awvocats de cette
garantie supplémentaire (les régimes des commissaires priseurs et des
cabinets d'expertise automobile offrent déja une telle couverture) ;

e des garanties plus spécifiques a la profession, comme les rentes
d’inaptitude a la conduite automobile ou les rentes d’inaptitude
totale apparaissent. En 2006, deux accords ont comporté des garan-
ties de cette nature (une création et un aménagement) ;
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e les deux accords régionaux instituant en 2006 un régime de
prévoyance obligatoire pour les personnels cadres et les personnels non cadre
de l'enseignement catholique de ['lle-de-France offrent 'exemple d’un large
éventail de garantie : capital déces, rente éducation, invalidité du
conjoint, allocation obseques, garanties en cas de naissance dun
enfant mongolien, aveugle ou handicapé, poursuite de certaines
garanties en cas de congé parental ou d’autres congés sans solde
(formation) ;

e les garanties maladies se mettent lentement en place : si 'on
dénombre 181 branches dotées d’un régime de prévoyance,
seules 28 ont institué des garanties maladies, pour lesquelles on
constate des différences quant au niveau de garanties offertes. C'est
le dernier theme de la négociation collective sur les 21 existants.

En 2006, une branche a ouvert une garantie frais de santé (entreprise
artisanale de la boulangerie et de la patisserie) et quatre accords ont proposé
des modifications de garanties existantes.

En I'état du droit, le Code du travail a prévu une obligation annuelle
d’engager une négociation sur un régime de prévoyance couvrant la
maladie (frais de santé) dans les entreprises ou sont constituées une ou
plusieurs sections syndicales d’organisations représentatives, lorsque
les salariés de cette entreprise ne sont pas couverts par un accord de
branche ou d’entreprise (3¢ alinéa de larticle L. 132-27 du Code du
travail).

Le Code du travail définit ainsi une obligation légale de négocier au
niveau de l'entreprise, et non de la branche. De plus, il existe des
incitations en terme d’exonérations des cotisations sociales pour la
participation de I'employeur aux contrats collectifs a adhésion obliga-
toire telles que prévues a larticle 113 de la loi portant réforme des
retraites. Ces incitations concernent a la fois les contrats collectifs
d’entreprise et les contrats collectifs de branche. Il n’y a donc pas
d’incitation spécifique supplémentaire a la négociation de régimes de
prévoyance au sein des accords collectifs de branche.

Toutefois, l'article L. 133-5 14° du Code du travail, issu de la loi
n°® 99-641 du 27 juillet 1999 mettant en place la couverture médicale
universelle, prévoit qu'une convention de branche conclue au niveau
national contient obligatoirement, pour pouvoir étre étendue, des
dispositions concernant “les modalités d’acces a un régime de
prévoyance maladie”.
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VII.2. LE CHAMP DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
EN MATIERE DE PREVOYANCE RESTE TRES OUVERT

Au 31 décembre 2006, seules 181 branches professionnelles ont
conclu un accord de prévoyance, alors qu’il existe environ
700 branches professionnelles (dont plus de 300 branches de niveau
national).

Les accords ont principalement pour objet de mettre en ocuvre une
mutualisation des risques au sein de la branche professionnelle. Une
part trés réduite de ces accords se limite a une définition des garanties
en obligeant les entreprises a négocier un accord d’entreprise, recom-
mandant éventuellement 'adhésion aupres d'un certain nombre d’orga-
nismes assureurs.

VII.3. LES AVANTAGES DE LA NEGOCIATION D’ACCORDS
DE PREVOYANCE AU NIVEAU DE LA BRANCHE
PROFESSIONNELLE

VIL.3.1. Présentation des types d’accords collectifs
de prévoyance négociés au niveau de la branche

Larticle L. 911-1 du Code de la sécurité sociale prévoit les modalités
selon lesquelles sont conclus des accords collectifs. Il peut s’agir de
contrats a adhésion obligatoire ou facultative. Ils peuvent étre négociés
dans le cadre d’entreprises ou de branches professionnelles.

Dans le cadre de branches professionnelles, ils peuvent étre rendus
obligatoires, a la demande des partenaires sociaux, a toutes les entreprises
de la branche par arrété d’extension, selon les cas, du ministre chargé du
travail ou du ministre chargé de la sécurité sociale et du budget.

Ces accords collectifs négociés au niveau de la branche profession-
nelle peuvent étre de trois ordres, selon le degré de mutualisation mis
en place (mise en commun de moyens pour assurer des risques au
sein d’'une branche professionnelle) :

e soit ils définissent un panier de garanties, obligeant les entreprises a
négocier un accord d’entreprise pour les mettre en ceuvre ;

e soit ils définissent un panier de garanties avec éventuellement une
répartition de la cotisation entre 'employeur et le salarié¢, obligeant
les entreprises a négocier un accord d’entreprise pour les mettre en
ceuvre aupres d'un ou plusieurs organismes assureurs recommandés
par la branche professionnelle ;
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e soit ils sont qualifiés d’“accords mutualisés” lorsqu’ils contiennent
une définition précise des prestations et cotisations et qu'une clause
de désignation d’'un ou plusieurs organismes assureurs oblige les
entreprises a adhérer aupres des organismes sélectionnés pour la
couverture de ces risques. Dans ce dernier cas, les accords doivent
contenir un certain nombre de clauses obligatoires, précisées aux
articles L. 912-1 a L. 912-4 du Code de la sécurité sociale.

VIL.3.2. Les avantages des accords collectifs négociés
au niveau de la branche
Les accords collectifs a adhésion obligatoire négociés au niveau
d’'une branche professionnelle présentent les avantages suivants :

e ils organisent une mutualisation des risques entre tous les salariés
d’'une branche professionnelle, notamment lorsque cette mutualisa-
tion peut étre difficilement assurée au niveau de l'entreprise (notam-
ment pour les plus petites) ;

e ils permettent d’offrir des garanties plus favorables a un meilleur
colt en raison des économies d’échelles engendrées par la taille de
la population couverte, économies qui sont plus importantes que
celles réalisées dans le cas d'une négociation au niveau de l'entre-
prise ;

e ils placent les entreprises d'une méme branche professionnelle, qui
sont en concurrence les unes avec les autres, dans une méme situa-
tion d’attractivité au regard du marché de I'emploi et permet en
particulier d’éviter que certaines petites et moyennes entreprises
soient moins attractives que les grandes entreprises.

VII.4. UNE PROCEDURE D’EXAMEN DES ACCORDS QUI PERMET
DE DEGAGER DES INTERPRETATIONS LARGEMENT
PARTAGEES

Les accords collectifs en matiere de prévoyance et de retraite sont
examinés dans le cadre de la Commission des accords de retraite et de
prévoyance (Comarep) prévue a larticle L. 911-3 du Code de la
sécurité sociale, au sein de laquelle siegent des représentants des
pouvoirs publics et des partenaires sociaux.

Cette commission est consultée avant toute extension ou tout
¢élargissement d'un accord collectif de prévoyance ou de retraite et un
avis sur la légalité de ces accords est, le cas échéant, rendu par les
services de la direction de la sécurité sociale a la direction générale du
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travail dans le cadre de la procédure d’extension des accords modifiant
une convention collective.

Cette procédure consultative a permis, au fil des années, de dégager
des interprétations qui sont en général largement partagées.

VIL4.1. Fgalité de traitement et non-discrimination
entre salariés

En matiere d’égalité de traitement entre salariés, les clauses qui
revétent un caractere discriminatoire au regard des salariés sont
exclues de I'extension des accords de prévoyance.

En effet, le régime de prévoyance étant considéré comme un
élément de rémunération, les dispositions des accords qui créent des
discriminations entre salariés sont systématiquement écartées de
l'extension, sur la base de l'article article L. 122-45 du Code du travail,
qui prohibe toutes mesures discriminatoires, directes ou indirectes, en
matiere de rémunération.

Certains accords de prévoyance ont été considérés comme instau-
rant une discrimination directe entre salariés, les garanties prévues a
l'accord cessant a un age fixé (60 ans ou 65 ans) qui peut ne pas étre
l'age de départ réel a la retraite des salariés. Il conviendrait par consé-
quent, au sein des accords, de ne plus faire référence 2 un age déter-
miné, mais plutdt a la date de départ en retraite.

Bien que ce point ne fasse pas consensus au sein de la Comarep,
ont de méme ¢été considérés comme instaurant une discrimination
indirecte entre salariés, des accords prévoyant le versement d'un
capital équivalent au capital décés de base aux enfants a charge du
salarié lorsque l'autre parent décéde avant un age déterminé (60 ans
ou 65 ans), en méme temps ou postérieurement au salarié. Cette
garantie porte en général le titre de “garantie double effet”.

II conviendrait par conséquent, au sein des accords prévoyant le
versement d'une “garantie double effet”, de ne plus faire référence a
l'age des parents, cette exclusion n’étant en l'occurrence pas fondée
sur un motif en rapport avec l'objet de la prestation. 1l est en revanche
possible de limiter le versement de la garantie, comme le font la
plupart des accords qui prévoient ce type de garanties, par la défini-
tion de la notion d’enfant a charge (les accords précisant en général
que le versement du capital double effet est versé jusqu’au 26¢ anniver-
saire de I'enfant a charge qui poursuit des études).
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VII.4.2. Les modalités d’organisation de la mutualisation
des risques

En complément de ce qui a été précisé plus haut sur I'organisation
de la mutualisation des risques, dés lors que les entreprises sont tenues
d’adhérer aupres de plusieurs organismes assureurs, il convient de
préciser les modalités d’organisation de la mutualisation en précisant le
role exact de chaque organisme assureur :

e soit en opérant une répartition des risques entre assureurs ce qui
implique de distinguer par risque les taux de cotisations ;

e soit, en cas d'intervention conjointe de plusieurs assureurs sur un ou
plusieurs risques, en organisant une compensation financiere pour
opérer la mutualisation et en précisant le réle de chacun notamment
en matiere de collecte des cotisations, de versement des prestations
et d’établissement des comptes consolidés du régime.

Les modalités d’organisation de la mutualisation ont généralement
été bien comprises par les textes examinés par la Comarep en 2006 et
n’ont fait 'objet que d’'une seule observation.

VII.4.3. L'application de la loi relative a la mensualisation

Certains accords de prévoyance mettent en place une garantie
“incapacité de travail” a des niveaux inférieurs a ceux prévus par
l'accord interprofessionnel annexé a la loi n°® 78-49 du 19 janvier 1978
relative a la mensualisation et a la procédure conventionnelle, soit en
termes de niveau de la prestation, soit en termes de délais et de durée
des périodes de couverture.

Cet accord interprofessionnel prévoit également que les garanties
accordées au titre de la loi de mensualisation s’entendent déduction
faite des allocations que l'intéressé percoit de la sécurité sociale et des
régimes complémentaires de prévoyance, mais en ne retenant dans le
dernier cas, que la part des prestations résultant des versements de
I'employeur.

De tels accords sont étendus sous la double réserve de I'application
de la loi n° 78-49 du 19 janvier 1978 relative a la mensualisation et a la
procédure conventionnelle quant au niveau des prestations et a la
durée des couvertures, et sous réserve que le financement induit pese
en totalité sur 'employeur.
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Garanties figurant dans les conventions et accords de branche
comportant des dispositions relatives a la protection sociale complé-
mentaire au 31 décembre 2006

Dispositions a caractére contraignant ou non

DEC : capitaux déces

RCE : rentes de conjoint ou rentes éducation en cas de déces

INC : indemnités journalieres complémentaires en cas d’'incapacité de travail
INV : rentes invalidité

MAL : remboursements complémentaires frais de santé

IAC : rentes d’inaptitude a la conduite automobile ou INAP : inaptitude totale
DAR : indemnités de fin de carriere ou de départ a la retraite

DEP : rentes en cas de dépendance

Conventions ou accords collectifs Garanties assurées

Aéraulique, installation, réparation DEC INC INV

Aide a domicile DEC | RCE | INC INV

Agroalimentaires, industries

Alimentation, gérants succursales DEC INC

Ameublement, fabrication DEC RCE INC INV

Ameublement, négoce, DEC RCE INC INV

non cadres, prévoyance

Assainissement et maintenance DEC INC INV

industrielle

Laboratoires d’analyses médicales DEC INC INV

Animation socioculturelle DEC INC INV

Architectes DEC INC INV

Artistiques, culturelles entreprises DEC INV DAR
Artistes interprétes de télévision DEC INC MAL

Assistants maternels du particulier INC INV

employeur

Assistance, sociétés DEC INC INV MAL

Assurance, sociétés DEC RCE INC INV MAL

Audiovisuel, électronique, DEC RCE INC INV

équipement ménager

Service de I'automobile DEC | RCE INC INV DAR
Cabinets d’expertise en automobile DEC RCE INC INV DEP
Avocats, personnels des cabinets DEC INC INV DAR | DEP

Source : Ministere de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Avocats, salariés DEC INC INV DAR
Avoués prés Cours d’Appel DAR
Banques DEC INV MAL

Banques populaires DEC RCE INC INV MAL DAR
Batiment Travaux Publics DEC | RCE INC INV MAL IAC DAR
Batiment Travaux Publics, ETAM, DEC RCE INC INV MAL

prévoyance

Batiment Travaux Publics, ouvriers, DEC RCE INC INV MAL DAR
Prévoyance

Batiment Travaux Publics

Protection sociale professionnelle,

gestion

Bijouterie joaillerie orfévrerie DEC RCE INC INV

Biscottes, biscuiterie, chocolateries, INC

industries

Boissons, entrepositaires, grossistes | DEC RCE INC INV IAC

Bois d’ceuvre produits dérivés, négoce| DEC RCE INC INV DAR
Boucherie charcuterie, commerce détail| DEC INC INV DAR
Boucherie, boucherie charcuterie, DEC RCE INC DAR
triperie

Boulangerie, patisserie, entreprise DEC RCE INC INV MAL

artisanale

Boulangerie patisserie industrielle DEC | RCE INC INV

Bourse DEC | RCE INC INV

Bricolage DEC | RCE INC INV

Cancer, centres de lutte DEC INV

Carriéres, matériaux, industries, ETAM| DEC INC INV

Carriéres, matériaux, industries, DEC INC [NV

ouvriers

Casinos DEC INC INV

Centres de gestion agrées DEC | RCE INC INV

Céramique d’art DEC INC

Céramiques industries DEC INC

Charbon, importation, commerce gros,| DEC RCE INC INV MAL

ETAM

Source : Ministere de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Charbon, importation maritime, DEC RCE INC INV MAL

ouvriers

Charcuterie, commerce détail DEC INC INV

Charcuterie industrielle DEC | RCE INC INV

Chaussure, artisans maitres DEC | RCE | INC INV

Industrie de la chaussure INC DAR
Ciments, industries, ETAM

Cinéma, distribution, ouvriers, DEC INC

employés

Cinéma, exploitation DEC INC INV

Cinéma, laboratoires DEC INC INV DAR
Coiffure DEC RCE INC INV MAL

Commissaires priseurs DEC RCE INC INV DEP
Commerce détail et gros INC INV

a prédominance alimentaire

Combustibles solides, liquides, MAL

gazeux, négoce

Confiserie chocolaterie biscuiterie, DEC INC DAR
détail

Conseils juridiques et fiscaux DEC INC INV

Conserve, industrie INC

Convalescence, régime repos, retraite MAL

Courtage réassurance DEC INC INV

Crédit immobilier DEC | RCE INC INV

Cynégétiques structures associatives | DEC INC INV

personnels

Cuirs et peaux, industries INC DAR
Cabinets dentaires (CNFD-FOFTA) DEC | RCE INC INV

Laboratoires de prothése dentaire DEC RCE INC INV

Activités du déchet IAC

Eaux, boissons rafraichissantes, DEC | RCE | INC INV

biéres, production

Eaux boissons sans alcool production Supp. INV

Edition DEC INC INV

Source : Ministere de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Education populaire DEC INC INV
Enseignement privé hors contrat DEC | RCE INC INV
Enseignement privé secondaire INC

hors contrat

Enseignement privé catholique

Esthétique parfumerie, détail DEC RCE INC INV

Etudes techniques, bureaux DEC RCE INC INV
Expansion économique, organismes, DEC

cadres

Entreprises de courtage et de DEC | RCE INC INV
commerce intra-communautaire

Cabinets d’experts-comptables DEC INC INV
Fleuriste, commerce DEC RCE INC

Fleuristes animaux familiers DEC | RCE INC INV
Formation, organismes DEC RCE INC INV

Foyers de jeunes travailleurs DEC INC INV MAL
Frigorifiques, exploitations DEC

Fruits légumes, épicerie, DEC RCE INC DAR
commerce détail

Fruits Iégumes, expédition, exportation| DEC INC DAR
Ganterie de peau

Gardiens concierges INC

Géometres, experts fonciers DEC INC

Golf DEC INC INV MAL
Habillement, commerce succursales INC DAR
Habillement industries DEC | RCE MAL
Habillement industrie et DEC | RCE INC INV

de la bretelle-ceinture

Habitat, protection, PACT, ARIM DEC RCE INC INV

HLM, sociétés anonymes et fondations INC

Horlogerie bijouterie, commerce détail| DEC INC INV

Hotels, cafés, restaurants DEC REC INC INV
Hospitalisation but lucratif, FIEHP INC INV
Hospitalisation but non lucratif DEC RCE INC INV

Source : Ministere de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs Garanties assurées
Hospitalisation privée DEC RCE INC INV
Hotellerie de plein air DEC

Huissiers de justice DEC RCE INC INV
Immobilier DEC INC INV MAL
Imprimerie graphiques, industries DEC RCE INC INV MAL
Imprimeries de labeur DEC RCE INC INV MAL
Industries du cartonnage DEC RCE INV
Industries Laitiéres DEC | RCE INC INV
Intermittents techniques de la produc- | DEC INC INV

tion de programmes de télévision

Intermittents spectacles régime DEC RCE INV
prévoyance

Jardineries, graineteries DEC RCE INC INV

Jeux jouets, industrie DEC RCE INC INV
Journalistes DEC

Journalistes pigistes, prévoyance DEC INC INV

Lin, rouissage, teillage MAL DAR
Maisons d’étudiants DEC | RCE INC INV
Maisons familiales, retraite prévoyance | DEC INC INV
Manutention portuaire DEC INC INV
Maroquinerie INC DAR
Mareyeurs-expéditeurs DEC RCE INC INV
Médecine du travail, services INC
interentreprises

Médicaux, cabinets DEC | RCE | INC INV
Métallurgie (CCN) DEC INC | INV | MAL
Métallurgie Midi-Pyrénées DEC

Meétallurgie Aisne DEC

Métallurgie Bas Rhin DEC

Métallurgie Gard et Lozére DEC

Métallurgie Loir-et-Cher DEC | RCE

Métallurgie Niévre DEC

Métallurgie Yonne DEC

Source : Ministére de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Métreurs vérificateurs, construction DEC INC
Meunerie INC
Missions locales PAIO DEC RCE INC INV
(Eufs conditionnement commercia- DEC RCE INC INV INAP
lisation transformation
Organismes mutualistes DEC INC INV
Notariat DEC MAL
Papeterie fourniture de bureau, DEC RCE INC INV
commerce de détail
Papeterie, fabrique articles INC DAR
Papiers cartons, commerce de gros, DAR
cadres
Parc de loisirs DEC | RCE | INC INV
Enseignement catholique prévoyance | DEC + | RCE INC | INV+ | Garantie
cadre IDF Alloc. INVdu | pour
obseques conjoint | enfant

handicapé

et congé

parental
Enseignement catholique prévoyance | DEC + | RCE INC | INV+ | Garantie
non cadre IDF Alloc. INVdu | pour

obseques conjoint | enfant

handicapé

et congé

parental
Espaces de loisirs, d’attraction, INC
culturels
Patisserie DEC RCE INC DAR
Pharmaceutique, industrie DEC RCE INC INV MAL
Pharmaceutiques, produits, DEC RCE INC INV MAL
fabrication, commerce
Pharmaceutique, répartition DEC RCE INC INV MAL
Pharmacie d’officine DEC INC INV MAL
Poissonnerie DEC RCE INC INV DAR
Prestataires de service du secteur DEC RCE INC INV
tertiaire
Prothésistes dentaires DEC INC [NV
Pompes funébres
Ports autonomes INC

Source : Ministere de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs Garanties assurées

Presse information spécialisée,
cadres, ETAM

Prévention, sécurité DEC RCE INC INV

Propreté, entreprises DEC RCE INC INV

Psychiatriques, établissements DEC INC INV MAL

non lucratifs

Publicité directe, logistique INC INV DAR
Récupération DEC INV

Restauration rapide DEC RCE

Restauration et collectivité DEC INV

Retraite complémentaire, institutions | DEC INC

Salariés du particulier employeur DEC INC INV MAL

Salariés des caisses ORGANIC MAL

Sanitaires, sociaux, secteurs DEC RCE INC INV

(FFESCPE, SNEME, SISMES)

Sécurité sociale, organismes DEC RCE INV

Sociaux, centres socioculturels DAR

Sports, loisirs, articles, équipement, DEC RCE INC INV

commerce

Sucreries distilleries INC INV

Industrie textile INC DAR
Téléphériques DEC | RCE INV DAR
Textiles artificiels et synthétiques INC DAR
Thermalisme DEC INC INV

Tourisme social et familial DEC | RCE INC INV | MAL

Tracteurs, matériel agricole, DEC INC INV

réparation, commerce

Transports de fonds et valeurs DEC RCE INC INV MAL IAC
Transports publics urbains DEC IAC
Transports routiers INC IAC

Travail aérien, personnel navigant DEC INV

technique

Travail temporaire, salariés DEC RCE INC INV

temporaires, prévoyance

Source : Ministere de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Travaux publics, ingénieurs, cadres DEC RCE INC

Tuiles et briques, industries DEC

UNACSS, coordination soins santé DEC RCE INC INV

UNEDIC, ASSEDIC DEC | RCE | INC INV

Vétérinaires RCE INC INV

Viande, industrie, commerce gros IAC

Vins, cidres, jus de fruits, industrie, DAR
commerce

Vins de Champagne DEC RCE INV MAL

Voies ferrées d’intérét local, ouvriers IAC

Source : Ministére de la santé et des solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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VIII. LA NEGOCIATION SUR LA FORMATION
PROFESSIONNELLE

VIII.1. HISTORIQUE ET BILAN DE L’ANNEE

Suite a la signature de I’Accord national interprofessionnel (ANID) du
5 décembre 2003 relatif a I'acces des salariés a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie, et la loi du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social,

248 accords au niveau des branches ont été conclus en 2005.

En 20006, 186 accords traitant de la formation professionnelle ont été
conclus. Ce chiffre confirme la tendance dégagée depuis 2004.

D’une maniere générale, I’Accord national interprofessionnel de
2003 et la loi du 4 mai 2004 laissent de grandes marges de négociation
aux accords de branches en ce qui concerne notamment les modalités
de mise en ceuvre du Droit individuel a la formation (DIF) et des
contrats ou des périodes de professionnalisation (publics et formations
prioritaires, taux de prise en charge, affectations financieres aux diffé-
rents dispositifs, etc.).

VIII.2. LES THEMES ABORDES

Les themes traités abordent 'ensemble des aspects de la formation
professionnelle.

VIIL2.1. L’'apprentissage

L’apprentissage releve de la formation initiale. Les dispositions
afférentes se trouvent dans le livre 1= du Code du travail.

Larticle L. 115-1 du Code prévoit que 'apprentissage est une forme
d’éducation alternée et a pour but de donner a des jeunes travailleurs
ayant satisfait a 'obligation scolaire une formation générale, théorique
et pratique, en vue de l'obtention d'une qualification professionnelle
sanctionnée par un diplome ou un titre a finalité professionnelle
enregistré au Répertoire national des certifications professionnelles
(RNCP).

Vingt textes concernent plus particuliecrement ce domaine. Outre
quelques rappels sur son importance et sur sa reconnaissance comme
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voie de formation initiale privilégiée en tant que mode de formation en
alternance, les accords portent sur :

- les formations considérées comme prioritaires par les professions et
leur durée,

- les conditions de travail des apprentis et leur rémunération,

- laffectation d’une partie des fonds de la formation professionnelle
continue aux dépenses de fonctionnement des centres de formation
d’apprentis,

- le role des maitres d’apprentissage,
- Poctroi d’'indemnités destinées a mieux reconnaitre ce role.

Il convient de mentionner plus particulierement l'accord profes-
sionnel du 6 septembre 2006 conclu dans le secteur du batiment et des
travaux publics sur les missions et le financement du Comité de concerta-
tion et de coordination de l'apprentissage du batiment et des travaux
publics.

VIIL.2.2. Les objectifs et priorités de la formation

Larticle L. 934-2 du Code du travail prévoit que les organisations
qui sont liées par une convention de branche ou, a défaut, par un
accord professionnel, se réunissent au moins tous les trois ans pour
négocier sur les priorités, les objectifs et les moyens de la formation
professionnelle des salariés.

Vingt accords s’inscrivent dans cette perspective soit de maniere
globale pour I'ensemble des salariés et I'ensemble des dispositifs de
formation, soit dans le cadre de dispositifs particuliers d’acces a la
formation (contrats et périodes de professionnalisation, Droit indivi-
duel 2a la formation).

Certaines branches mettent I'accent sur des formations particulieres,
telles que la formation continue des chauffeurs routiers, la maitrise
d’ceuvre en architecture ou encore la maintenance et la réparation
automobile.

VIIL.2.3. Les Commissions paritaires nationales de U'emploi
et de la formation professionnelle (CPNEFP)

Aux termes de I'Accord national interprofessionnel du 5 décembre
2003 précité, les Commissions paritaires nationales de 'emploi (CNPE)
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ont une attribution générale de promotion de la formation profession-
nelle dans leur champ de compétences en liaison avec I'évolution de
I'emploi. Elles ont notamment pour objet d’examiner périodiquement
I’évolution quantitative et qualitative des emplois et des qualifications
de leur champ professionnel et de définir des priorités de formation.

Trente accords sont relatifs aux CPNEFP. Dans quelques rares cas, il
s’agit de la création d’'une commission qui n’existait pas encore. Pour
I'essentiel cependant, les commissions avaient déja été créées par les
partenaires sociaux et les accords ont eu pour objet d’apporter des
précisions ou des compléments sur leur composition, leur fonctionne-
ment ou leurs attributions.

VIIL.2.4. Les Certificats de qualification professionnelle
(CQP)

Les CQP sont des formations dont le contenu et les modalités
pédagogiques ont été élaborés par les partenaires sociaux d’une
branche professionnelle afin de répondre aux besoins de qualification
de leur champ professionnel, en complément des diplomes ou titres
délivrés par I'Etat.

Trente-deux accords ont acté 'élaboration de nouveaux CQP. A titre
d’illustration, on peut citer les CQP de gérant mandataire de
commerces de proximité a prédominance alimentaire, de technicien
boucher, de vendeur conseil en magasin spécialisé jeux et jouets, de
conducteur de machine papier carton...

Un certain nombre d’accords prévoient par ailleurs la reconnais-
sance et l'inscription de ces Certificats dans les classifications de
branches.

VIIL.2.5. Les Observatoires des métiers et des qualifications

Les ressources des Organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA)
des fonds de la formation professionnelle continue peuvent étre desti-
nées au financement des dépenses faites pour le fonctionnement
d’Observatoires prospectifs des métiers et des qualifications destinés a
mesurer 'évolution quantitative et qualitative des emplois et des quali-
fications.

Pour accompagner les entreprises dans la définition de leurs
politiques de formation et les salariés dans I’élaboration de leurs
projets professionnels, chaque branche professionnelle doit définir les
missions et les conditions de mise en place d’'un Observatoire
prospectif des métiers et des qualifications.
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Cet Observatoire peut avoir une compétence nationale, régionale
ou territoriale.

Il a pour principale fonction de permettre a chaque branche profes-
sionnelle d’adapter sa politique de formation a travers des études
quantitatives et qualitatives sur les métiers et sur l'offre de formation.

Vingt-quatre accords ont traité ce théme en 2006. Certains
Observatoires sont communs a plusieurs branches sous I'égide d'un
seul OPCA, d’autres sont spécifiques a une branche considérée.

VIIL.2.6. L’entretien professionnel, le passeport formation,
le bilan de compétences, la validation des acquis
de l'expérience (VAE)

L'Accord national interprofessionnel du 5 décembre 2003 précité a
notamment introduit plusieurs moyens permettant I'évolution profes-
sionnelle des salariés : I'entretien professionnel, le passeport formation
et la validation des acquis de I'expérience (VAE).

Dans le méme sens, les actions de bilans de compétences ont pour
objet de permettre aux salariés d’analyser leurs compétences profes-
sionnelles et personnelles ainsi que leurs aptitudes et leurs motivations
afin de définir un projet professionnel et, le cas échéant, un projet de
formation.

A ce titre, trente-trois accords ont traité de ces questions en 2006 et,
pour la plupart, de maniere conjuguée, considérant sans doute ces
sujets liés les uns aux autres.

VIIL2.7. Le financement de la formation professionnelle
continue

Larticle L. 951-1 du Code du travail prévoit que le montant de la
participation a la formation professionnelle continue des entreprises de
vingt salariés et plus est fixé a 1,6 % de la masse salariale brute
annuelle. Sagissant des entreprises de 10 a2 moins de 20 salariés, la
participation atteint, depuis le 1¢ janvier 2005, 1,05 % de la masse
salariale brute. En ce qui concerne enfin les entreprises de moins de
10 salariés, le montant atteint, depuis le 1¢ janvier 2005, 0,55 % des

salaires payés au cours de I'année civile.

Cinquante-huit accords traitent de cette question et s’en tiennent
pour l'essentiel aux dispositions légales prévues en la matiere. Certains
accords consacrent toutefois un pourcentage supérieur a ce qui est
prévu normalement.

LA NEGOCIATION DE BRANCHE 249



Certains accords désignent ou confirment la désignation d’un
organisme paritaire collecteur des fonds de la formation profession-
nelle continue pour la gestion des fonds mutualisés et, le cas échéant,
déterminent des enveloppes financieres affectées aux différents dispo-
sitifs de la formation professionnelle continue.

Certains autres déterminent des taux de prise en charge par les
organismes collecteurs paritaires des formations organisées notamment
dans le cadre des contrats ou des périodes de professionnalisation.

D’autres enfin prévoient une mutualisation élargie des fonds
collectés au titre du plan de formation des entreprises occupant moins
ou plus de dix salariés.

VIIL.2.8. Le plan de formation

Larticle L. 930-1 du Code du travail prévoit que l'acces des salariés
a des actions de formation professionnelle continue est assuré notam-
ment a l'initiative de 'employeur dans le cadre du plan de formation.

Larticle L. 932-1 du Code renvoie a trois types d’actions :

- toute action de formation suivie par le salarié pour assurer I'adapta-
tion au poste de travail constitue un temps de travail effectif et donne
lieu pendant sa réalisation au maintien de la rémunération ;

- les actions de formation liées a I'évolution des emplois ou celles qui
participent au maintien dans I'emploi sont mises en ceuvre pendant
le temps de travail et donnent lieu pendant leur réalisation au
maintien par l'entreprise de la rémunération. Toutefois, sous réserve
d’'un accord d’entreprise ou, a défaut, de l'accord écrit du salarié, le
départ en formation peut conduire le salarié a dépasser la durée
légale ou conventionnelle du travail sans que les heures correspon-
dant 2 ce dépassement ne s’imputent sur le contingent d’heures
supplémentaires ;

- les actions de formation ayant pour objet le développement des
compétences des salariés peuvent, en application d’'un accord écrit
entre le salari¢ et 'employeur, se dérouler hors du temps de travail
dans la limite de 80 heures par an et par salarié.

Treize accords sont intervenus dans ce domaine. Ils reprennent
pratiquement tous la référence aux trois types d’actions précitées et
s’en tiennent pour 'essentiel aux dispositions 1égislatives prévues en la
matiere.
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VIIL2.9. Les contrats de professionnalisation

Larticle L. 981-1 du Code du travail prévoit les dispositions relatives
a ce contrat.

Il s’agit d’'un contrat de travail en alternance qui permet l'acquisition
d’une qualification professionnelle reconnue. Il est destiné aux jeunes
de moins de 26 ans et aux demandeurs d’emploi. Il alterne période de
formation et exercice d'une activité en entreprise. Il est en principe
d’'une durée comprise entre six mois et un an.

Conformément aux dispositions législatives et réglementaires, les
accords de branches définissent la nature des qualifications visées et
les bénéficiaires de ces contrats. Ils peuvent prévoir un allongement de
la durée du contrat pour certaines catégories de bénéficiaires.

Des accords peuvent prévoir pour les titulaires de ces contrats une
rémunération plus favorable que celle fixée par les articles L. 981-5 et
D. 981-1 du Code du travail.

Larticle L. 983-1 du Code du travail précise que les frais liés aux
actions d’évaluation, d’accompagnement et de formation exposés dans
le cadre de I'exécution de ces contrats sont pris en charge par les
OPCA sur la base de forfaits fixés par convention ou accords collectifs
de branche.

Trente-six accords sont relatifs aux contrats de professionnalisation.
IIs traitent des qualifications retenues, des publics visés, de la durée de
la formation, de la rémunération des bénéficiaires des contrats, des
conditions de prise en charge financiere de la formation.

VIIL.2.10. Le Droit individuel a la formation (DIF)

Larticle L. 930-1 du Code du travail dispose que I'un des modes
d’acces a la formation est constitué par le Droit individuel a la forma-
tion (DIF) exercé a l'initiative du salarié avec l'accord de son
employeur.

Les articles L. 933-1 a L. 933-6 encadrent ce droit au regard notam-
ment de sa durée et de sa mise en ocuvre. Chaque salari¢ dispose de
20 heures de formation par an cumulables sur six ans (soit 120 heures
au maximum).

Trente-huit accords sont intervenus a ce titre.
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Bon nombre d’accords s’en sont tenus en la matiere aux disposi-
tions prévues par I'’Accord national interprofessionnel du 5 décembre
2003 et par la loi du 4 mai 2004 précités.

Certains accords ont adapté le dispositif 1égal aux particularités de
leur profession. Ainsi 'accord du 21 septembre 2006 des assistants mater-
nels du particulier employeur a prévu des dispositions particulieres pour
tenir compte des spécificités de cette profession. Il en est de méme
pour les travailleurs a2 domicile dans le secteur de 'édizion ou pour les
intermittents du spectacle dans le secteur du spectacle vivant.

Certains accords prévoient une durée du DIF supérieure 2
20 heures par an.

Ainsi le secteur de la boucherie - charcuterie prévoit 24 heures par an
cumulables dans la limite de 144 heures. Pour les gardiens, concierges et
employés d’immeubles, le DIF est porté a 21 heures par an dans la limite
de 126 heures. Il en est de méme pour Uhétellerie de plein air ou pour la
manutention ferroviaire.

Ces accords définissent €galement les actions qu’ils considerent
comme prioritaires au titre du DIF.

Enfin, certains accords ont organisé la transférabilit¢ du DIF d’une
entreprise a une autre dans leur secteur d’activité. Il en est ainsi des
centres sociaux et socio-culturels ou du transport aérien.

VIIL.2.11. Les périodes de professionnalisation

Les périodes de professionnalisation ont pour objet de favoriser par
des actions de formation le maintien dans I'emploi de salariés en
contrat a durée indéterminée. Elles sont ouvertes notamment aux
salariés dont la qualification est insuffisante au regard de I’évolution
des technologies et de l'organisation du travail, conformément aux
priorités définies par accord de branche.

Trente accords ont été conclus en 2006 sur ce théeme.

Ils portent sur les publics particulierement concernés par ces
périodes ainsi que sur les priorités de formation, sur les forfaits de
prise en charge par les fonds mutualisés de la formation profession-
nelle continue des dépenses engagées a ce titre.

Certains accords fixent une durée minimale de formation et déter-

minent la part des formations pouvant se dérouler pendant ou en
dehors du temps de travail.
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Par ailleurs, certains accords ont su adapter le dispositif légal aux
particularités de leur profession. Ainsi, de méme que pour le DIF, le
secteur de 'édition a prévu des dispositions particulieres pour que les
travailleurs a domicile puissent bénéficier de périodes de professionna-
lisation.

VIIL2.12. Le congé de formation

Aux termes de larticle L. 931-1 du Code du travail, le congé de
formation permet a tout travailleur, au cours de sa vie professionnelle,
de suivre a son initiative, et a titre individuel, des actions de formation,
indépendamment de sa participation aux stages compris dans le plan
de formation de l'entreprise dans laquelle il exerce son activité.

Les accords de branches relatifs au congé de formation sont peu
nombreux (6). Ils reprennent, pour l'essentiel, les dispositions prévues
en la matiere par I'’Accord national interprofessionnel du 5 décembre
2003.

Il convient toutefois de faire mention d’'un accord du 28 février 2006
conclu dans le secteur du #avail temporaire qui a prévu un “congé de
formation — reconversion” particulier pour les salariés inaptes a
occuper un emploi correspondant a leur qualification antérieure en
raison d'un accident du travail ou d’'une maladie professionnelle.

VIII.2.13. Le tutorat

L’article L. 981-3 prévoit qu’un tuteur peut étre désigné par
I'employeur pour accueillir et guider dans I'entreprise, notamment, les
personnes titulaires d'un contrat de professionnalisation.

L'article D. 981-8 précise les conditions de désignation du tuteur et
ses missions.

Vingt et un accords ont porté sur le tutorat. Les dispositions concer-
nent le rdle du tuteur, sa formation et la prise en charge des frais de
formation du tuteur et d’exercice de la fonction tutorale par les fonds
mutualisés de la formation professionnelle continue.
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Liste des textes analysés abordant le théme
de la formation professionnelle”

Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOM
AINE Perfectionnement et formation 03/07/1991
professionnels
modification accord du 17 novembre 1994 27/01/2006 |2006/12
AIN Aide au retour a I'emploi chomage 18/01/2006
2006-2008
accords d'application n° 1 a n° 29 18/01/2006
AIN Fonds d’assurance formation 06/07/1972
des salariés des PME
n°2 al'annexe | (statuts nationaux) 24/02/2006 |2006/17
n°2 a l'annexe Il statuts-types regionaux 24/02/2006 |2006/17
n° 9 modification d'articles 24/02/2006 |2006/17
CCNE 3007 Alimentation maison gérant 24/09/1984
succursales (1314)
n° 48 formation professionnelle (DIF et CQP) 17/02/2006|2006/25
CCNE 3155 Ameublement fabrication (1411) 14/01/1986
CQP tuteur en entreprise 12/01/2006|2006/23
modification de I'accord du 21 septembre 1999 14/09/2006 | 2006/40
CCNE 3056 Ameublement négoce (1880) 31/05/1995
formation professionnelle 20/12/2006 | 2007/9
CCNE 3114 Analyses médicales laboratoires 03/02/1978
extra-hospitaliers (959)
commission paritaire de I'emploi (article 30) 23/05/2006 |2006/29
formation professionnelle 23/05/2006 |2006/29
priorités de la formation (article 24) 23/05/2006 |2006/29
CCNE 3062 Architecture entreprises (2332) 27/02/2003
n°2 a l'accord formation professionnelle 27/10/2006 | 2006/50
n°3a l'accord formation professionnelle 27/10/2006 | 2006/50
n°4 a l'accord formation professionnelle 27/10/2006 | 2006/50
CCNE 3279 Assistance sociétés (1801) 13/04/1994
n°1alaccord du 20 juillet 2005 sur la 06/07/2006|2006/30
formation professionnelle
CCNE 3317 Assistants maternels particulier 01/07/2004
employeur (2395)
formation professionnelle continue 21/09/2006 | 2006/44

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

(1) Textes identifies comme traitant notamment du theme de la formation professionnelle (en tant que théme principal
ou connexe).
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
CCNE 3295 Automobile cabinets d’expertises (1951) 20/11/1996
n° 23 rémunération contrats professionnalisation 19/12/2006| 2007/3
n° 24 formation professionnelle (modifications) 19/12/2006|2007/11
CCNE 3034 Automobile services (1090) 15/01/1981
financement formation professionnelle 18/01/2006|2006/12
aélibération n° 3-06 période professionnalisation 21/06/2006 | 2006/34
compétences ateliers maintenance et réparation 19/09/2006 | 2006/45
CCNE 3287 Bois d’ceuvre et produits dérivés 17/12/1996
négoce (1947)
création de 2 CQP 14/06/2006 | 2006/40
n°1 alaccord classifications professionnelles 14/06/2006 | 2006/39
création de 3 CQP 17/07/2006 | 2006/46
n°2 al'accord classification du 17 décembre 17/07/2006|2006/46
1996
fonction tutorale 25/10/2006 | 2007/6
n° 2 & l'accord formation professionnelle 25/10/2006 | 2007/6
CCNE 3101 Boucherie boucherie-charcuterie 12/12/1978
triperie (992)
n° 113 dotations aux CFA 08/06/2006 |2006/32
avenant n° 114 actualisation de la convention 10/07/2006|2006/32
n° 2 dispositifs de formation (modifications) 06/12/2006 | 2007/1
CCNE 317 Boulangerie patisserie entreprises 19/03/1976
artisanales (843)
n° 82 travail des jeunes et apprentissage 12/04/2006|2006/19
n° 86 méthode d'évaluation et notation (CQP) 11/07/2006|2006/36
n° 87 apprentissage et jours féries 12/09/2006 | 2006/41
CCNE 3232 Bricolage vente au détail 30/09/1991
en libre-service (1606)
a l'avenant du 02 décembre 2004 sur I'acces 26/01/2006 |2006/12
a la formation professionnelle
modification accord 28 décembre 1994 — 26/01/2006 |2006/12
formation professionnelle
CCNE 3046 Gaoutchouc industrie (45) 06/03/1953
section paritaire professionnelle (SPP) OPCA 16/11/2006| 2007/1
CCNE 3081 Carrieres matériaux industrie ETAM (135) 12/07/1955
valorisation des CQP (2 CC) 20/09/2006 | 2006/44
CCNE 3081 Carriéres matériaux industrie 22/04/1955
ouvriers (87)
valorisation des CQP (2 CC) 20/09/2006 | 2006/44

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
CCNE 3238 Céramiques industries (1558) 06/07/1989
décision de la CPNE sur I'apprentissage 15/03/2006 | 2006/26
financement CFA 15/03/2006 | 2006/26
CCNE 3319 Chaines thématiques (2411) 23/07/2004
n° 2 salariés employés en CDD d'usage 24/03/2006 | 2006/21
CCNE 3133 Charcuterie de détail (953) 01121977
financement CFA (versements) 26/06/2006 |2006/30
n° 109 formation professionnelle 26/06/2006 | 2006/30
CCNE 3159 Coiffure (2493) 18/03/2005
n°1 et son annexe a l'accord du 13 décembre 18/12/2006| 2007/7
2005
CCNE 3004 Combustibles solides liquides gazeux 20/12/1985
négoce (1408)
DIF (modification accord du 17 mars 2005) 16/03/2006|2006/15
CCNE 3305 Commerce détail et gros 12/07/2001
a prédominance alimentaire (2216)
n° 14 actualisation de la convention 31/01/20062006/14
n° 17 formation professionnelle 13/12/2006 | 2007/4
CCNE 3251 Commerces de détail non alimentaires 14/06/1988
(1517)
CQP vendeur magasin spécialisé jeux et jouets 06/10/2006 | 2006/49
n°1 & l'accord formation professionnelle du 06/10/2006 | 2006/49
29 novembre 2004
CCNE 3044 Commerces de gros (573) 23/06/1970
n°1alavenant n°2 du 14 octobre 2004 - 09/03/2006 | 2006/19
formation professionnelle
CCNE 3224 Confiserie chocolaterie biscuiterie 01/01/1984
détaillants (1286)
n°1 al'accord CPNEFP - création CQP 28/06/2006 | 2006/29
CCNE 3156 Déchet activités (2149) 11/05/2000
n° 18 formation professionnelle 11/12/2006| 2007/2
CCNE 3254 Dentaire laboratoires prothéses (993) 18/12/1978
création de 6 CQP 10/04/2006 | 2006/23
CCNE 3260 Désinfection, désinsectisation, 05/06/1991
dératisation (3 D) (1605)
création d’une CPNE 27/02/2006 |2006/17
protocole de fonctionnement OPCAREG 07/06/2006 | 2006/40
formation professionnelle tout au long de la vie 23/11/2006 | 2007/7
formations prioritaires dans le cadre du DIF 18/12/2006| 2007/3

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 317 Ecrire Instruments (715) 13/02/1973

rattachement OPCA inter Secteurs papiers cartons 24/10/2006 |2006/49
CCNE 3103 Edition (2121) 14/01/2000

fongibilité ressources formation continue 21/03/2006 | 2006/20

annexe IV - travailleurs a domicile 25/09/2006 | 2006/45
CCNE 3235 Enseignement privé a distance (2101) 21/06/1999

acces a la formation professionnelle 04/12/2006 | 2007/7

modificatif de I'article 4 commissions) 04/12/2006 | 2007/7
CCNE 3275 Espaces de loisirs, d’attractions 05/01/1994

et culturels (1790)

n° 24 CQP parcours acrobatique en hauteur 29/09/2006 |2006/46
CCNE 3010 Fleuristes animaux familiers (1978) 21/01/1997

n°1 alaccord du 5 juillet 2005 - DIF 06/12/2006 | 2007/4
CCNE 3249 Formation organismes (1516) 10/06/1988

création d’une CPNEF 05/01/2006 | 2006/14
CCNE 3244 Fruits légumes épicerie produits 15/04/1988

laitiers commerce (1505)

n° 79 CQP gestionnaire d'entreprise commerciale 05/04/2006 |2006/19

n° 80 CAP adjoint au responsable rayon 04/07/2006 | 2006/35
CCNE 3233 Fruits Ilégumes expédition exportation 17/12/1985

(1405)

formation professionnelle 18/04/2006|2006/37

mise a la retraite avant 65 ans 14/06/2006 | 2006/35
CCNE 3144 Gardiens concierges et employés 11/12/1979

d’immeubles (1043)

n° 66 formation professionnelle 27/06/2006 | 2006/37
CCNE 3205-1000 | Géometres-experts, géométres, 13/10/2005

topographes (2543)

modification d'articles 31/05/2006 | 2006/26
CCNE 3271 Hotellerie de plein air (1631) 05/07/1991

formation professionnelle 26/12/2006 | 2007/6
CCNE 3037 Huissiers de justice (1921) 11/04/1996

n° 27 taux contribution formation professionnelle 16/11/2006| 2007/6
CCNE 3100 Importation exportation commission 18/12/1952

courtage (43)

a l'avenant n° 3 du 16 décembre 1994 27/11/2006 | 2007/5

adhésion OPCA INTERGROS

a l'avenant n° 3 du 19 décembre 1994 27/11/2006 | 2007/6

adhésion a FORCO

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
CCNE 3124 Laitiére industrie (112) 20/05/1955
n° 34 modifications recodification de la 29/06/2006 | 2007/6
convention
CCNE 3170 Manutention ferroviaire travaux 06/01/1970
connexes (538)
n° 10 actualisation de la convention 15/03/2006|2006/48
formation professionnelle 17/03/2006 | 2006/24
CCNE 3273 Manutention portuaire (1763) 31/12/1993
n° 29 désignation nouvel organisme assureur 14/11/2006 | 2007/4
création CQP (filiere exploitation portuaire) 19/12/2006 | 2007/8
CCNE 3256 Mareyeurs-expéditeurs (1589) 15/05/1990
formation professionnelle 26/01/2006 |2006/11
création observatoire métiers et qualifications 19/12/2006 | 2007/1
CCNE 3154 Matériaux construction négoce cadres 21/03/1972
(652)
création de 3 CQP (2 CC) 15/03/2006|2006/19
CCNE 3154 Matériaux construction négoce ETAM 17/11/1969
(533)
création de 3 CQP (2 CC) 15/03/2006|2006/19
CCNE 3031 Médecine du travail services 20/07/1976
interentreprises (897)
formation professionnelle 28/11/2006 | 2007/1
CCNE 3168 Médicaux cabinets (1147) 14/10/1981
n° 45 formation professionnelle 05/12/2006 12006/51
CCNE 3286 Médico-techniques négoce et 09/04/1997
prestations de service (1982)
adhésion OPCA FORCO et observatoire prospectif 25/10/2006 | 2007/3
création de la CPNEFP 25/10/2006 | 2007/3
CCNE 3300 Mutualité (2128) 31/01/2000
n° 12 reconnaissance des formations 20/09/2006 | 2006/44
diplomantes
CCNE 3134 Notariat (2205) 08/06/2001
n°1 au contrat de professionnalisation 07/12/2006 | 2007/3
au 14 octobre 2004
n° 9 professionnalisation et contribution 07/12/2006 | 2007/3
Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3104 Pharmaceutique industrie (176) 06/04/1956

a l'accord du 24 septembre 2004 - 08/02/2006 | 2006/9

forfaits 2006 OPCA

apprentissage 08/02/2006 | 2006/9

commission paritaire nationale de I'emploi CPNEIS 20/04/2006 |2006/25

modifications accord du 24 septembre 2004 21/12/2006 | 2007/7
CCNE 3262 Pharmaceutique répartition (1621) 07/01/1992

formation professionnelle 19/01/2006|2006/12

modification accord du 19 janvier 2006 18/07/2006|2006/35
CCNE 3052 Pharmacie d’officine (1996) 03/12/1997

modification accord CPNE du 16 décembre 1991 15/11/2006|2006/51
CCNE 3243 Poissonnerie (1504) 12/04/1988

modification de la CCN (réécriture) 12/01/2006| 2006/9

n°52 CQP produits de la mer 01/02/2006 |2006/10

n° 54 CQP poissonnier 19/10/2006|2006/47

n° 56 formation hygiene guide bonnes pratiques 20/11/2006 |2006/52
CCNE 3301 Prestataires de services secteur 13/08/1999

tertiaire (2098)

contrat d’intervention d'animation commerciale 13/02/2006|2006/14
CCNE 3196 Prévention sécurité entreprises (1351) 15/02/1985

sur les qualifications professionnelles 01/12/2006| 2007/5
CCNE 3165 Produits du sol engrais négoce 02/07/1980

et industrie (1077)

n°1alaccord du DIF du 7 juillet 2005 25/04/2006 | 2006/35

n°3alaccord du 21 mai 1999 FIMO FCOS 11/10/2006|2006/47
CCNE 3228 Récupération industries et commerces 06/12/1971

(637)

n°6 a l'accord AMO/FCOS du 26 janvier 1999 15/11/2006| 2007/9

n° 7 a l'accord AMO/FCOS du 26 janvier 1999 04/12/2006 | 2007/9
CCNE 3218 Sociaux socioculturels centres (1261) 04/06/1983

2-06 a l'accord formation professionnelle 02/03/2006 | 2006/21

du 14 janvier 2005

n°6-06 CDI intermittent, temps partiel annualisé 30/11/2006 | 2007/9
CCNE 3328 Sport (2511) 07/07/2005

n°4 - annexe 1 CQP 21/12/2006 |2007/12

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3049 Sports articles et équipements 26/06/1989

de loisirs commerce (1557)

a l'accord du 04 novembre 2004 sur les CQP 09/11/2006 | 2007/7

a l'accord du 21 mars 2003 classification 09/11/2006 | 2007/7

a l'accord du 27 juin 2001 formation professionnelle 01/12/2006 | 2007/7
CCNE 3303 Télécommunications (2148) 26/04/2000

rémunération des contrats de professionnalisation 27/03/2006 | 2006/20
CCNE 3106 Textiles artificiels et synthétiques 06/06/1996

industries (1942)

entretien professionnel - annexe | et Il 16/01/2006|2006/11
CCNE 3298 Thermalisme (2104) 10/09/1999

formation professionnelle tout au long de la vie 22/11/2006 | 2007/3
CCNE 3047 Tissus tapis linge de maison 15/12/1993

commerce de gros (1761)

n° 5 formation professionnelle 04/04/2006 | 2006/29

modification des articles 39-1.4 et 39-2.3 22/11/2006 | 2007/7
CCNE 3131 Tracteurs matériels agricoles 10/12/1985

commerce réparation (1404)

n° 78 formation professionnelle 28/09/2006 | 2007/6
CCNE 3333 Vente a distance entreprises (2198) 06/02/2001

VAE et création de CQP 15/12/2006| 2007/8
CCNE 3079 Verre fabrication mécanique industries 08/06/1972

(669)

champ d'application formation professionnelle 14/09/2006 | 2006/43
CCNE 3310 Verre métiers union chambre syndicale 18/12/2002

(2306)

formation professionnelle 22/03/2006 |2006/17
CCNE 3282 Vétérinaires cabinets et cliniques (1875) 05/07/1995

n° 21 apprentissage et fonction tutorale 15/06/2006 | 2006/34

n° 24 taux de contribution formation 01/12/2006 | 2007/8
CCNE 3332 Vétérinaires praticiens salariés (2564) 31/01/2006

n° 1 taux de contribution formation 01/12/2006 | 2007/8
CCN 3201 Cancer centres de lutte (2046) 29/06/1998

n° 2006-03 seuil d'éligibilité validation 22/09/2006 |2007/11

aes acquis
CCN 3159-1000 | Coiffure (2596) 10/07/2006

n° 7 mutualisation des fonds actions 10/07/2006|2006/37

de formation

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCN 3013 Coopératives de consommation 21/11/1984

gérants (1325)

formation individuelle des gérants 02/11/2006 | 2007/6
CCN Crédit mutuel (1468) 29/06/1987

formation professionnelle 16/05/2006 | 2006/24
CCN 3320 Enseignement privé administratif 14/06/2004

et documentaliste (2408)

révision de la convention 14/06/2006 | 2006/44
CCN 3140 Presse quotidienne régionale employés 28/11/1972

(698)

plan de modernisation sociale (2 CC) 20/01/2006 |2006/49
CCN 3140 Presse quotidienne régionale ouvriers 02/12/1970

(598)

plan de modernisation sociale (2 CC) 20/01/2006 | 2006/49
CCN Régies de quartier (2132) 12/04/1999

n°1alaccord du 15 septembre 2004 22/02/2006 |2006/14

(formation professionnelle)
CCN 3059 Sociétés financiéres (478) 22/11/1968

périodes de professionnalisation 13/07/2006 | 2006/33

VAE, passeport formation & entretien 13/07/2006|2006/33

professionnel

validation accord 13 juillet 2005 01/12/2006 | 2007/1

validation accord du 13 juillet 2006 01/12/2006 | 2007/1

validation accord du 15 aécembre 2005 DIF 01/12/2006 | 2007/1

validation périodes de professionnalisation 01/12/2006 | 2007/1
CCN 3308 Universités instituts catholiques (2270) 04/06/2002

formation professionnelle 12/07/2006 | 2006/40
APNE 3270 Alimentaire - CPNIEF 28/06/2006 2006/40
APNE 3294 Alimentaires industries tutorat 06/12/2004 2005/17

annexe - cahier des charges formation tuteurs 05/04/2006|2006/23
APNE Artisanat formation OPCA MULTIFAF 08/12/1994 1995/19

n° 5 - abrogation avenant 4 13/12/2006 | 2007/7
APNE Audiovisuel droit individuel formation 28/04/2005 2005/25

(DIF)

A I'accord droit individuel formation 20/06/2006 |2006/50

au 28 avril 05

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

APNE Audiovisuel financement formation 17/01/2005 2005/14

professionnelle

a l'accord financement formation professionnelle 20/06/2006 | 2006/50
APNE 3002 Batiment personnel associations 22/03/1982 2004/28

gestion des CFA

temps de déplacement professionnel 12/05/2006|2006/28
APNE 3107 Batiment TP formation professionnelle 13/07/2004 2004/36

n° 6 forfaits horaires et prise en charge OPCA 28/06/2006 | 2006/30

n° 7 forfaits horaires au 1% janvier 2007 13/12/2006 | 2007/7
APNE Bois menuiserie entretien professionnel 17/02/2006 2006/12
APNE Edition Phonographique CPNEF / EP 13/04/2005 2005/26

modifications de I'accord CPNEF du 13 avril 2005 29/05/2006 | 2006/50

reglement intérieur CPNEF / EF 05/09/2006 | 2006/50
APNE Edition Phonographique formation 15/04/2006 2006/37

professionnelle
APNE 3307 Hospitalisation privée formation 23/12/2004 2005/4

professionnelle

n°1 - modification d'articles 07/11/2006 | 2007/6
APNE 3003 Hotel industrie formation jeunes 20/02/1985

affectation de fonds aux CFA pour 'année 2006 23/05/2006 |2006/27
APNE 3157 Maroquinerie formation professionnelle 15/12/2005 2006/3

affectation fonds professionnalisation CFA 12/05/2006 | 2006/25
APNE 3019 Papiers cartons formation 03/11/2004 2004/49

professionnelle

reglement observatoire prospectif des métiers 30/01/2006 | 2006/8
APNE 3311 Quincaillerie formation professionnelle 27/06/2006 2006/36
APNE 3296 Spectacle intermittents DIF 20/01/2006 2006/8

modification DIF 30/06/2006 | 2006/38
APNE 3277 Spectacle vivant formation 02/02/2005 2005/14

professionnelle

(épenses de fonctionnement des CFA 08/03/2006 | 2007/1
APNE 3177 Transport aérien transférabilité du DIF 11/01/2006 2006/5
APNE 3212 Travail temporaire formation FAF-TT 18/12/1991 1992/6

modalités de versement des contributions 11/12/2006| 2007/9

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
APNE 3212 Travail temporaire formation 08/07/2004 2004/36
professionnelle
forfaits dans le cadre de la professionnalisation 28/02/2006 |2006/17
modification articles formation professionnelle 28/02/2006 |2006/17
modification contrats spécifiques 28/02/2006 |2006/17
APNE 3005 Travaux publics formation OPCA TP 14/04/1997 1997721
n° 2 financement formation dialogue social 13/12/2006 | 2007/7
APN 3110 Assurance assistance formation 27/06/2005 2005/40
apprentis OPCASSUR
fongibilité 2006 28/06/2006 | 2006/35
APN Audiovisuel intermittents DIF 12/06/2006 2007/1
APN 3322 Batiment travaux publics travail de nuit 12/07/2006 2006/45
APN 3102 Boulangerie-patisserie industrielle 12/04/2005 2005/40
formation
n° 1 - professionnalisation 08/02/2006 |2006/12
APN 3107 BTP apprentissage et GCCA-BTP 06/09/2006 2006/47
APN 3072 Consommation coopérative formation 31/12/2004 2005/12
professionnelle
observatoire des emplois et des qualifications 10/02/2006|2006/15
CQP employé logistique 06/03/2006 | 2006/15
CQP employé boucher 21/06/2006 |2007/13
CQP employé poissonnier 21/06/2006 |2007/13
APN 3072 Coopératives de consommateurs 24/02/2004 2004/12
classifications
CQP employé logistique 06/03/2006 | 2006/22
APN 3190 HLM OPCA formation professionnellle 15/02/2006 2006/13
APN 3019 Papiers-cartons inter-secteurs CQP 21/06/2006 2006/35
APN 3250 Papiers cartons inter secteurs CQP 12/12/2006 2007/12
APN 3052 Pharmacie d’officine emploi CPNE 16/12/1991 1992/3
composition de la CPNE 12/04/2006 | 2006/24
APN Sanitaire et social 2006-01 12/07/2006 2006/46
apprentissage
APN 3026 Sucrerie négociation annuelle 2006 11/07/2006 2006/38
APN Télédiffusion CDD d’usage 22/12/2006 2007/8
APN 3005 Travaux publics formation tutorat 23/09/2003 2003/45
n° 1 modifications de 'accord du 23 septembre 2003 13/12/2006| 2007/7

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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Type S Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
NIVEAU REGIONAL
CCRE Bois pin maritime Gascogne (172) 29/03/1956
n° 1 al'accord formation professionnelle 07/12/2006|2007/13
AIFR Batiment ouvriers (jusqu’a 10)
Aquitaine (1596)
prime maitre d'apprentissage confirmé (2CC) 14/12/2006| 2007/8
AIFR Batiment ouvriers (plus de 10)
Aquitaine (1597)
prime maitre d apprentissage confirmé (2CC) 14/12/2006| 2007/8
AIFR Batiment TP maitre d’apprentissage
lle-de-France (2417)
versement d’une indemnité spéecifique 30/06/2006 | 2006/36
AIFR Batiment TP maitre d’apprentissage
Limousin (2417)
indemnité maitre d'apprentissage confirmé 21/12/2006 |2007/13
NIVEAU DEPARTEMENTAL/LOCAL
CCD 3334 Meétallurgie Loir-et-Cher (2579) 05/07/1991
révision de la convention 14/02/2006 | 2006/21
AIFD Manutention portuaire Nord (1763)
conditions d’emploi et de rémunération 18/04/2006| 2006/29
Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)
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IX. LA NEGOCIATION SUR LES CONDITIONS
DE TRAVAIL

Le théme des conditions de travail demeure en retrait des autres
themes de négociation méme si la dynamique conventionnelle a abouti
a la multiplication par deux du nombre d’accords par rapport a 'année
précédente. En 2000, 21 textes prévoient des dispositions sur la
prévention des risques professionnels, les conditions de travail, le suivi
médical et le Comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT).

Parmi ces textes, 16 accords introduisent des mesures ponctuelles
en actualisant des dispositions.

Un accord traduit la volonté d'une approche globale de la santé au
travail en relation avec les caractéristiques de lactivité. Il s’agit de
l'avenant du 20 avril 2006 relatif 2 la santé au travail a la convention
collective de la restauration rapide. Les partenaires sociaux rappellent que
la dynamique de prévention s’appuie sur 'employeur, I'encadrement,
les institutions représentatives du personnel mais également sur
I'ensemble du personnel. La sensibilisation des nouveaux salariés aux
regles d’hygiene, de sécurité aux postes de travail et de streté alimen-
taire est privilégiée et assurée au plus pres du terrain (désignation d’'un
ou plusieurs salariés chargés d’'informer lors de la phase d’intégration).
Elle est intégrée dans un guide d’accueil, en cours de réalisation par la
branche, qui recensera les risques les plus fréquents et les moyens de
les éviter. Une formation pratique en matiere d’hygieéne et de sécurité
aux postes de travail est mise en place lors de 'embauche ou lors d'un
changement de poste et inclut une information sur les risques liés a la
consommation de tabac, d’alcool et des drogues. Un groupe de travail
paritaire santé au travail est chargé de définir les orientations et les
priorités d’actions en matiere de prévention des risques professionnels.

L’'information des salariés est également une priorité pour la
branche des télécommunications qui prévoit, dans son accord du
6 octobre 2006 relatif au télétravail, information des télétravailleurs
sur les regles de santé et de sécurité au travail. L'acces au domicile des
salariés est également prévu, sous réserve de leur accord, en vue de
s‘assurer que les locaux respectent les regles relatives a I'hygiene, la
sécurité et les conditions de travail. Les travaux nécessaires de mise en
conformité sont pris en charge par les entreprises.

Considérant que le développement dune politique volontariste et
durable en faveur de I'emploi des personnes handicapées est priori-
taire, la Cuaisse d’Epargne a conclu un accord collectif national en date du
21 juillet 2006 dont I'un des objectifs vise a maintenir les salariés dans
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I'emploi. Outre le financement d’actions individuelles, I'accord prévoit
le développement de “recherches-actions” pour 'aménagement de
postes de travail en fonction de handicaps particuliers (salariés mal et
non-voyants, mal et non-entendants) et le recours au télétravail. Un
budget prévisionnel de 950 000 euros en 2006 (27 % du budget total)
et 630 000 euros en 2007 et 2008 (18 % du budget total) est consacré a
ce volet.

Deux accords ont été conclus le 15 novembre 2006 dans le secteur
des bangues en vue d’assurer la sécurité des personnels. Les incivilités
et les violences liées au contact avec la clientele s’accentuant, la
branche des banques a construit une démarche paritaire en vue de
répondre a la dégradation de conditions de travail. Les incivilités et
violences peuvent revétir la forme d’agressions verbales, d’agressions
comportementales ou encore d’agressions physiques. Des mesures de
prévention spécifiques peuvent étre définies grice a une politique
d’information et de transparence vis-a-vis de la clientele, une informa-
tion et une formation du personnel pour adapter le comportement aux
circonstances et enfin le recours a des équipements (dispositif d’alerte,
télésurveillance). Afin d’adapter au mieux les mesures de prévention,
un recensement annuel des incivilités est organisé dans le cadre d'un
groupe de travail technique paritaire et fait I'objet d’'une information et
d’'une discussion en CHSCT. Un certain nombre de mesures sont déja
définies : déclaration d’accident du travail lors de violences physiques,
mesures d’accompagnement prises en charge par Pentreprise (accom-
pagnement médical, social, soutien hiérarchique, suivi psychologique,
assistance dans le cadre des démarches pénales).

Le second accord relatif a la sécurité des agences bancaires définit
la politique de sécurité s’articulant autour de quatre podles d’action :
dispositifs et équipements faisant appel aux automatismes (signalé-
tique, télésurveillance), procédures définies par I'entreprise, actions de
formation et assistance au personnel ayant subi une agression. Une
information réguliere et systématique est communiquée aux instances
représentatives du personnel et aux membres du groupe technique
paritaire de sécurité en charge du suivi de l'accord.

La problématique des salariés et des artisans dans les tres petites
entreprises sous-tend le protocole d’accord du 9 novembre 2006 relatif
a la commission paritaire d’hygiene, sécurité et conditions de travail du
département des Deux-Sevres. Cette commission vise a2 promouvoir la
formation a la sécurité et contribuer a I'amélioration des conditions
d’hygiene et de sécurité dans les entreprises. Le dispositif est ouvert aux
entreprises artisanales employant au moins un salarié, quel que soit son
contrat de travail, et n’ayant pas de CHSCT. La commission est
composée de huit membres siégeant a titre délibératif (quatre membres
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représentant les employeurs et quatre membres représentant les
salariés) et de membres disposant de voix consultative (DDTEFP,
CRAM”, médecine du travail, inspection du travail). La commission
réalise un programme et un bilan annuels. De plus, au cours de
réunions trimestrielles, elle procede a une analyse des risques profes-
sionnels, définit la politique de prévention des risques et met en ceuvre
des actions concretes d’information ou de formation. Enfin, elle définit

toute mesure participant 2 I'amélioration des conditions de travail.

5) DDTEFP : Direction départementale du travail, de I’emploi et de la formation professionnelle ; CRAM :
Caisse régionale d’assurance maladie.
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Liste des textes analysés abordant le théme des conditions

de travail
Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOM
NIVEAU NATIONAL
Al Artisanat Deux-Sévres hygiéne sécurité 09/11/2006 2006/49
au travail
APNE 3212 Travail temporaire santé et sécurité au travail |26/09/2002 2002/49
prorogation organisation du suivi medical 25/01/2006 | 2006/14
APN Caisse d'épargne emploi des personnes 21/07/2006 2007/1
handicapées
CCNE 3161 Banque (2120) 10/01/2000
incivilité et violences 15/11/2006| 2007/3
securité des agences bancaires 15/11/2006| 2007/3
CCNE 3102 Boulangerie patisserie industrielles (1747) |13/07/1993
n° 8 actualisation de la convention 26/10/2006 | 2006/50
CCNE 3319 Chaines thématiques (2411) 23/07/2004
n° 2 salariés employés en CDD d'usage 24/03/2006 | 2006/21
CCNE 3305 Commerce détail et gros a prédominance | 12/07/2001
alimentaire (2216)
n° 14 actualisation de la convention 31/01/2006| 2006/14
CCNE 3124 Laitiere industrie (112) 20/05/1955
n° 34 modifications recodification de la convention 29/06/2006 | 2007/6
CCNE 3170 Manutention ferroviaire travaux connexes |06/01/1970
(538)
n° 10 actualisation de la convention 15/03/2006 | 2006/48
CCNE 3001 Pétrole industrie (1388) 03/09/1985
opérations d'avitaillement 16/01/2006| 2006/9
CCNE 3243 Poissonnerie (1504) 12/04/1988
modification de la CCN (réécriture) 12/01/2006| 2006/9
CCNE 3245 Restauration rapide (1501) 18/03/1988
santé au travail 20/04/2006 | 2006/28
CCNE 3303 Télécommunications (2148) 26/04/2000
télétravail 06/10/2006 | 2006/48
NIVEAU REGIONAL
CC Métallurgie Moselle 01/02/1973
Modification de la convention 30/06/2006 | 2006/30

Source : Ministere de I'emploi, de la cohésion sociale et du logement - DGT (BDCC)

(1) Textes identifies comme traitant notamment du theme des conditions de travail (en tant que theme principal ou

connexe).
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X. LA NEGOCIATION SUR LE CONTRAT DE TRAVAIL

Par comparaison avec le bilan de la négociation collective effectué
pour l'année 2005, le nombre d'accords relatifs aux différents éléments
du contrat de travail dans les accords ou avenants négociés en 2006 est
stable (41 pour 39 en 2005). Les themes les plus couramment évoqués
restent les mémes d'une année sur 'autre.

En premier lieu, reviennent les aspects relatifs au licenciement, et
en particulier aux modalités de calcul des indemnités de rupture. Ainsi,
différents avenants conclus dans la branche de la mérallurgie prévoient
que l'ancienneté acquise par le salari¢ non-cadre, au titre des périodes
durant lesquelles l'intéressé a été lié par une convention de forfait en
jours sur I'année avec la méme entreprise, sera majorée de 50 %. Dans
une moindre mesure sont évoquées les durées de préavis. De facon
classique, celles-ci varient en fonction de 'ancienneté et de la classifi-
cation.

En second lieu, viennent les accords traitant des périodes d'essai
(qui doivent étre prévues au contrat de travail ou par disposition
conventionnelle) et des formalités d'embauche (référence a l'article
L. 122-45 du Code du travail, précisant les motifs de discrimination
interdite et notamment les moceurs ou la situation de famille dans la
CCN concessionnaires de pompes funébres).

Sont également évoquées certaines formes de suspension du contrat
de travail relatives a des congés pour raisons familiales.

La maternité est abordée classiquement pour prévoir, soit les
modalités du maintien de la rémunération, soit des aménagements
d'horaires pendant la grossesse. Quelques conventions évoquent égale-
ment le congé parental d'éducation ou le congé paternité (avenant
CCN des vétérinaires - cabinets et cliniques) pour insérer les dispositions
légales. L'avenant a la CCN des organismes de tourisme prévoit que le
salari¢ peut bénéficier d'une prolongation d'un an de son congé
parental.

Concernant les différentes formes du contrat de travail, comme 1'an
dernier, le contrat a durée déterminé est rarement évoqué.

Contrairement a l'an dernier, aucun accord n'évoque le contrat de
mission a l'exportation ou le recours au travail temporaire dans un but
d'insertion professionnelle ou de complément de formation (prévus
par la loi de programmation pour la cohésion sociale du 18 janvier
2005). En revanche, le contrat de travail a durée indéterminée « inter-
mittent » est également évoqué par une convention (prestations de
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services dans le secteur tertiaire qui le prévoit pour les animateurs
commerciaux).

Enfin, différents themes, absents I'an dernier, sont présents en 2000 :
notamment l'emploi des enfants mineurs (secteur du cinéma - doublage-
artistes interprétes), des jeunes travailleurs (commerce détail et gros alimentaire),
le travail a domicile (édition). ..

Enfin, suite a I'accord national interprofessionnel relatif au télétravail

signé le 19 juillet 2005, la branche des #élécommunications est la premiere
a avoir signé un avenant spécifique sur ce sujet.
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XI. LA NEGOCIATION SUR LEMPLOI
DES TRAVAILLEURS HANDICAPES

XI.1. LES DISPOSITIONS LEGALES EN LA MATIERE

Toute entreprise d’au moins 20 salariés est tenue d’employer, a
temps plein ou a temps partiel, des travailleurs reconnus handicapés,
des accidentés du travail, des mutilés de guerre ou assimilés et des
personnes relevant des autres catégories de bénéficiaires visés par la
loi, dans la proportion de 6 % de 'effectif total.

Pour s’acquitter de cette obligation, les entreprises ont le choix
entre 'embauche directe et d’autres solutions alternatives prévues par
la loi :

- en passant des contrats de sous-traitance, de fournitures ou de presta-
tions de services avec des entreprises adaptées ou des établissements
de travail protégé, sans toutefois pouvoir dépasser la limite de 50 %
de l'obligation d’emploi ;

- en accueillant en stage des personnes handicapées au titre de la
formation professionnelle dans la limite de 2 % de I'assiette d’assujet-
tissement de I’établissement ;

- en faisant application d'un accord de branche, de groupe, d’entre-
prise ou d’établissement, prévoyant la mise en ccuvre d'un
programme annuel ou pluriannuel en faveur des travailleurs handi-
capés comportant obligatoirement un plan d’embauche en milieu
ordinaire ;

- en versant au fond de développement pour l'insertion professionnelle
des handicapés géré par I'Association nationale pour la gestion du
fond pour linsertion professionnelle des personnes handicapées
(AGEFIPH) une contribution annuelle.

Loi n° 2005-102 du 11 février 2005 pour U'égalité des droits
et des chances, la participation et la citoyenneté des
personnes bandicapées

Les années précédentes, les partenaires sociaux se sont peu
emparés du theme de I'emploi des personnes handicapées. Les accords
abordant ce sujet étaient peu nombreux, ces questions étant bien
souvent évoquées en complément a d’autres théemes de négociation.

Aussi, afin de faire entrer I'emploi des travailleurs handicapés dans
le domaine de la politique contractuelle des entreprises et d’en faire un
élément incontournable de dialogue social, la loi n® 2005-102 du
11 février 2005 pour I'égalité des droits et des chances, la participation
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et la citoyenneté des personnes handicapées a instauré une obligation
de négocier tous les ans dans les entreprises et tous les trois ans dans
les branches professionnelles. Les négociations doivent porter notam-
ment sur les conditions d’acces a I'emploi, a la formation et a la
promotion professionnelle, sur les conditions de travail, d’emploi et de
maintien dans I'emploi ainsi que sur les actions de sensibilisation au
handicap de I'ensemble du personnel de I'entreprise (articles L. 132-12
et L. 132-27 du Code du travail).

X1.2. LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2006

En 20006, la négociation collective engagée au sein des Caisses
d’Epargne a débouché sur la signature d'un accord de branche conclu
pour trois ans dans le cadre de l'obligation d’emploi des travailleurs
handicapés et agréé par le ministre chargé de 'emploi.

Les principaux objectifs de cet accord sont d’augmenter le nombre
des travailleurs handicapés dans les entreprises et de les intégrer
durablement, de gérer I'évolution de leur carriere et de contribuer 2
leur insertion et a leur réinsertion professionnelle notamment par la
formation en particulier des jeunes handicapés.

Cing autres conventions collectives — quatre au niveau national et
une au niveau départemental — rappellent les obligations légales en
matiere d’acces a 'emploi et a la formation professionnelle. 1l s’agit de :
- la convention collective des chaines thématiques ,

- la convention collective du commerce détail et gros i prédominance alimen-
taire ;

- la convention collective du Crédit Mutuel ;

- la convention collective de désinsectisation, désinsectisation, dératisation ;

- la convention collective de la manutention ferroviaire travaux connexes ,

- la convention collective de la mérallurgie Loir-et-Cher.

Au-dela de ces rappels, ces conventions collectives mettent 'accent
sur la formation professionnelle et le développement des compétences
des travailleurs handicapés. Ainsi, la convention collective du Crédit
Mutuel, dans un avenant dédié¢ a la formation professionnelle, prévoit
un contrat d’apprentissage dont la durée peut atteindre quatre ans.

La convention collective du commerce détail et gros a prédominance
alimentaire, dans un avenant spécifique a I'emploi des handicapés,
s’engage a favoriser d’'une part, I'emploi des travailleurs handicapés par
I'aménagement des postes de travail, et d’autre part, a sensibiliser les
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équipes sur le sujet par la diffusion d’'une meilleure information,
notamment en y associant les représentants du personnel. L'avenant,
enfin, insiste sur la réussite de l'accueil et de l'intégration des
personnes handicapées.

Dans son avenant d’actualisation, la convention collective de la
manutention ferroviaire travaux connexes met l'accent sur des mesures
d’aménagements de poste ou d’horaire.

L'avenant de révision de la convention de la métallurgie Loir-et-Cher
s‘engage, quant a lui, a prendre toutes les mesures appropri€ées pour
permettre notamment aux travailleurs handicapés d’accéder a un
emploi ou de conserver un emploi correspondant a leur qualification
(application de P'article L. 323-9-1 du Code du travaiD).
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LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE

. DONNEES GENERALES

A ce jour, on recense, via les Directions départementales du travail,
de l'emploi et de la formation professionnelle (DDTEFP), pres de
20 200 accords® d’entreprise signés en 2006 par des délégués syndi-
caux ou des salariés mandatés. Les textes signés par des représentants
élus du personnel s’élevent a plus de 4 700 mais concernent quasi-
exclusivement l'intéressement, la participation et I'épargne salariale.

Sur la base des données provisoires disponibles pour 2006, on peut
estimer que le nombre total d’accords signés progresse modérément
par rapport a 2005, d’environ 3 %. Cette hausse modérée fait suite a la
forte augmentation enregistrée en 2005 par rapport a 2004, qui était
notamment due a I'épargne salariale et a2 la mise en place de la journée
de solidarité. En 2000, le theme “salaires et primes” renforce sa
position de premier objet de négociation, alors que le temps de travail
poursuit son repli amorcé depuis le début des années 2000.

Les accords signés par des délégués syndicaux ou des €lus du
personnel en 2006 sont le fruit de négociations collectives dans plus de
12 500 entreprises différentes et concernent potentiellement plus de six
millions de salariés.

Il. CONTEXTE JURIDIQUE ET METHODOLOGIE

[1.1. CADRE JURIDIQUE DE LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE
EN 2006

La négociation d’une convention ou d’un accord d’entreprise
permet d’adapter les regles du Code du travail aux spécificités et
besoins de l'entreprise. Une négociation collective suppose une ou
plusieurs rencontres formalisées entre représentants de la direction et
représentants des salariés, dans le but de parvenir a un accord sur
différents sujets. Historiquement, ce sont les délégués syndicaux,
désignés par les organisations syndicales représentatives, qui ont la
fonction de négocier avec 'employeur et de signer les accords d’entre-

1) Il s’agit ici plus précisément de nouveaux accords, d’avenants, d’adhésions, de dénonciations d’accord
et de proces-verbaux de désaccord ayant été signés durant 'année 2006. Voir méthodologie.
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prise. Depuis les années 90, pour favoriser la négociation dans les
petites entreprises dépourvues de délégués syndicaux, des exceptions
légales a ce principe ont été aménagées (loi du 12 novembre 1996, loi
du 19 février 2001) afin de permettre, sur des themes précis (temps de
travail ou épargne salariale), aux représentants €lus du personnel ou 2
des salariés mandatés temporairement par des organisations syndicales
de ratifier des accords d’entreprise. La loi du 4 mai 2004 sur le
dialogue social et la formation professionnelle tout au long de la vie a
étendu ces possibilités, sous réserve d’accords de branche préalables :
en l'absence de délégués syndicaux, des négociations sur tous les
théemes peuvent étre menées par des représentants au comité d’entre-
prise ou a défaut par des délégués du personnel. Si ces élus sont
également absents, des salariés mandatés par des syndicats représenta-
tifs peuvent étre appelés a négocier. Dans tous les cas, les accords
d’entreprise sont soumis a certaines conditions de validité, et au
respect de formalités spécifiques.

Les entreprises disposant d’'une section syndicale et d'un délégué
syndical sont soumises a des obligations de négocier sur différents
themes et selon des fréquences variables. Cela concerne essentielle-
ment des entreprises de plus de 50 salariés, ou la désignation de
délégués syndicaux est facilitée. Cette négociation doit concerner toute
I'entreprise mais elle peut avoir lieu séparément au niveau des diffé-
rents établissements ou, en amont au niveau d’'une Unité économique
et sociale (UES). L’obligation concerne I'ouverture de négociations et
non l'aboutissement a un accord. Depuis les lois Auroux de 1982,
I’obligation annuelle de négocier concerne les salaires effectifs, la
durée effective et l'aménagement du temps de travail. Se sont ajoutés
depuis, I'égalité professionnelle et I'épargne salariale en 2001, l'inser-
tion professionnelle et le maintien dans 'emploi des travailleurs handi-
capés en 2005, et enfin I'égalité salariale entre les femmes et les
hommes en 2006. Dans les entreprises de plus de 300 salariés et les
groupes, des négociations tous les trois ans sont obligatoires sur les
modalités d’information et de consultation du comité d’entreprise sur la
stratégie de l'entreprise et ses effets prévisibles sur 'emploi ainsi que
sur les salaires. La négociation porte également sur la mise en place
d’'un dispositif de Gestion prévisionnelle des emplois et des compé-
tences (GPEC) ainsi que sur les mesures d’accompagnement suscep-
tibles de lui étre associées.

[1.2. CIRCUIT DE LA COLLECTE DES ACCORDS D’ENTREPRISE
Les données analysées par la Direction de I'animation de la

recherche, des études et des statistiques (DARES) sont issues des
seules informations enregistrées par les services des DDTEFP lors du
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dépdt des accords par les entreprises. Ces données permettent notam-
ment d’identifier les entreprises ou les établissements déposant les
textes ainsi que les caractéristiques principales de ces derniers : leur
nature (accord, avenant, dénonciation, désaccord, adhésion), les signa-
taires et les themes principaux.

Les résultats fournis pour 'année 2006 sont a ce jour provisoires,
puisqu’ils ne reposent que sur les données enregistrées jusqu’au
31 décembre 2006 ; or comme chaque année, une proportion non
négligeable de textes signés en 2006 n'ont pu étre enregistrés dans les
DDTEFP qu’au premier trimestre 2007.

[1.3. CHAMP DES ACCORDS ET TERMINOLOGIE

Le champ couvre 'ensemble des textes susceptibles d’étre déposés
par les entreprises et de faire 'objet d'un récépissé de dépdt que leur
délivrent les DDTEFP. Des lors que ces textes résultent d'une négocia-
tion collective menée au niveau d’'un groupe d’entreprises, d'une UES,
d’'une entreprise ou d’'un établissement, et qu’ils comportent la signa-
ture de I'employeur et de représentants des salariés, ils sont qualifiés
ici d’accords d'entreprise. La signature de représentants des salariés (élus
ou désignés) est un critere minimal pour pouvoir considérer que
“l'accord” résulte d'un processus de négociation collective. Cela signifie
que les décisions unilatérales (textes comportant seulement la signa-
ture de Pemployeur) et les accords ratifiés apres référendum aupres
des salariés sont exclus du champ d’analyse®.

Le terme générique d“accord d’entreprise” recouvre cependant une
pluralité de textes : des accords au sens strict, des avenants a des
accords antérieurs, des adhésions a des dispositifs collectifs (plans
d’épargne salariale interentreprises par exemple), mais également des
dénonciations d’accords et des constats de désaccords. Les deux
derniers types de textes ne peuvent étre exclus de l'analyse des lors
qu’ils comportent la signature de 'employeur et de représentants des
salariés, puisqu’ils expriment une forme d’aboutissement de négocia-
tions collectives. Les accords stricts et les avenants représentent I'essen-
tiel des textes déposés.

2) Ces textes font I'objet d’un dépbt dans les DDTEFP lorsqu’ils s’inscrivent dans le cadre des dispositifs
d’épargne salariale ou encore, en 2006, dans celui du “bonus exceptionnel” permis par I'article 17 de la
loi du 19 décembre 2005 sur le financement de la sécurité sociale en 2006.
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I1l. NOMBRE ET TYPES D’ACCORDS EN 2006

[1.1. LES VOLUMES D’ACCORDS EN FONCTION
DES SIGNATAIRES

Les données 2006 sont provisoires, comme chaque année : pour des
raisons de calendrier, les accords conclus en 2006 mais déposés en
2007 dans les DDTEFP n’ont pu étre pris en compte dans cette analyse.

Au cours de l'année 2006, plus de 67 000 textes ont été déposés
dans les DDTEFP. Compte tenu des délais de dépdt des textes par les
entreprises ainsi que du temps nécessaire a leur traitement par les
services, une partie de ces documents releve de la négociation en
2005 : seuls 51 160 textes ont donc été conservés au titre de la
négociation en 20006, car signés durant I'année.

Nombre de textes signés selon le type de signataires,
par année

2006 |Croissance| 2005 2004®
(Chiffres provisoires) estimée
sur un an®

Nombre total de textes 51160 14,0 % 59 560 47 430
(décompte au 31/12/2006)
dont :
Accords d'entreprise signés par des élus du 24 895 2,1 % 30 606 25730
personnel, des délégueés syndicaux ou des salariés
mandatés®
Accords signés uniquement par des délégués 20178 3,2% 24 210 19 324
syndicaux ou salariés mandatés

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — DARES (Accords d’entreprise)

(a) Données provisoires pour 2006, car tous les accords signés en 2006 n’ont pas été enregistrés au
31 décembre. Les données de 2005 et 2004 ont en revanche été complétées et sont donc définitives.

(b) Sont donc exclues les décisions unilatérales, les accords ratifiés par référendum (majorité des 2/3 des
salariés) et les accords dont les enregistrements comportent des erreurs ou des incohérences.

(c) Taux de croissance estimé en comparant les données 2006 a celles disponibles I’an dernier a la méme
époque pour 2005 (44 850 textes regus au 31/12/2005, voir bilan 2005), en supposant que les retards de
collecte sont constants.

Parmi les textes signés dans 'année, certains ne peuvent étre
exploités car ils présentent des erreurs ou des incohérences impossibles
a corriger (aucun théme de négociation identifié, absence de signataire
identifié, ou d’organisation syndicale signataire ou mandante en cas de
conclusion de l'accord avec un délégué syndical ou un salarié
mandaté). Au-dela de ces erreurs imputables a des problemes
techniques, il convient également d’éliminer les décisions unilatérales
signées par 'employeur et les textes ratifiés par un référendum
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(majorité des 2/3 des salariés) pour lesquels le role des représentants de
salariés dans la négociation et la signature du texte ne sont pas avérés.

Au 31 décembre 20006, prés de 25 000 accords signés par des €lus du
personnel, des délégués syndicaux ou des salariés mandatés, sont donc
recensés. Parmi les signataires élus, il s’agit essentiellement de membres
du comité d’entreprise représentant les salariés. La progression estimée
par rapport a I'an dernier pour cet ensemble daccords est nettement
plus faible qu’aurait pu laisser croire la progression du nombre total de
textes déposés. Cet écart tient a la forte hausse en 2006 du nombre de
textes déposés sous formes de décisions unilatérales et d’accords ratifiés
par référendum, elle-méme conséquence de la mise en place de dispo-
sitifs de participation et d’épargne salariale dans des PME, ainsi que de
I'application du bonus exceptionnel en matiere salariale.

Dans un second temps, afin de neutraliser I'hétérogénéité de la
collecte d’information au cours du temps, notamment lorsqu’il s’agit
d’enregistrer les accords signés par des représentants élus du
personnel (délégué du personnel, membre du comité d’entreprise,
délégation unique du personnel), un second sous-ensemble d’accords,
uniquement signés par des délégués syndicaux ou des salariés mandatés,
est distingué. Cette restriction (environ 4 700 accords sont alors exclus)
vise a assurer une stabilité méthodologique par rapport aux années
antérieures, et permettre ainsi des comparaisons par rapport aux
précédents bilans. Elle permet en outre de bien faire apparaitre les
différences de themes abordés par les accords selon qu'’ils sont signés
par des représentants du personnel élus ou des délégués syndicaux.

Au 31 décembre 20006, ce sont donc pres de 20 200 accords signés
par des délégués syndicaux qui sont comptabilisés : les accords signés
par des salariés mandatés sont en réalité en nombre extrémement
restreint. Si 'on compare les données 2006 disponibles a celles établies
a la méme époque de l'année pour 2005, on peut conclure a une
augmentation modérée du nombre d’accords signés par des représen-
tants des salariés (DS, mandatés ou €lus du personnel), de I'ordre de
2 a 3 %. Cette légere progression confirme la tendance a la reprise de
l'activité de négociation au niveau des entreprises, aprés un creux
marqué de 2004. Elle fait suite a la forte hausse enregistrée en 20059,
qui s’expliquait notamment par les incitations portant sur les salaires,
I'épargne salariale et la mise en place de la journée de solidarité.

3) Les données 2005 ont été actualisées et sont désormais définitives : cela conduit a revaloriser le nombre
d’accords conclus en 2005 de plus de 20 % par rapport au chiffre publié dans I’édition précédente du
bilan de la négociation. Cette augmentation est supérieure a celle qui avait été estimée dans le bilan
précédent. Les modifications effectuées entre 2004 et 2005 sur le dispositif d’enregistrement des
accords ont contribué a une amélioration globale de la remontée des informations départementales sur
les accords. Il est difficile d’évaluer exactement dans quelle proportion la hausse chiffrée est réellement
le fait des entreprises ou du systéme statistique.
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[11.2. TYPES DE TEXTES

Les accords initiaux d’entreprise et leurs avenants représentent la
quasi-totalité des textes signés. Les dénonciations et les proces verbaux
de désaccords apparaissent trés minoritaires. Les désaccords sont
quasiment absents lorsqu’il s’agit de négociations sur I’épargne
salariale. La plupart d’entre eux concernent en fait la question des
salaires et primes, souvent dans le cadre d'une négociation annuelle
obligatoire qui échoue. Le nombre globalement faible des dénoncia-
tions et proces verbaux de désaccord s'explique aussi par des diffi-
cultés de collecte de I'information : peu formalisée dans les
entreprises, ni a fortiori toujours déposée, une partie de ces textes n’est
donc pas portée a la connaissance de I’Administration.

Types de textes en 2006

Types de textes Nombre de textes en 2006 %
(Chiffres provisoires)

Ensemble 24 895 100
Accord initial 18 373 73,8
Avenant 5008 20,1
Dénonciation 190 0,8
P\V. de désaccord 969 39
Adhésion 355 1,4

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — DARES (Accords d’entreprise)

Les accords analysés incluent des textes relatifs a la participation,
l'intéressement et I'épargne salariale. Depuis la loi de février 2001, ces
textes ont pris une importance considérable dans l'activité d’enregistre-
ment des DDTEFP, notamment parce que ces différents dispositifs ont
été rendus accessibles a de tres petites entreprises, avec des modalités
de négociation et conclusion spécifiques et particulierement souples. 1l
demeure cependant des différences de pratiques d’enregistrement et
de comptabilisation de ces textes entre les différents départements®.
Une part importante de ces “accords” ne sont pas comptabilisés ici, car
il s’agit en fait d’'une simple déclaration unilatérale de 'employeur, ou
d’un texte directement ratifié par référendum®. L'analyse proposée ici
ne rend donc que partiellement compte de la mise en place dans les
entreprises des dispositifs récents relatifs a I'intéressement, la participa-
tion et 'épargne salariale.

4) Dite loi Fabius, diversifiant les produits d’épargne salariale et élargissant les possibilités d’adhésion a ces
dispositifs pour les petites entreprises.

5) Par ailleurs, chaque année, a la date du bilan de la négociation, I'intégralité des informations départemen-
tales relatives aux accords d’intéressement, de participation et d’épargne salariale n’est pas disponible.

6) Les documents déposés se résument bien souvent au seul contrat commercial établi entre 'employeur et
I’organisme bancaire ou la compagnie d’assurance.
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IV. LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE PAR THEME

Un accord conclu entre 'employeur et ses salariés est susceptible
de couvrir plusieurs themes, d’'importance variable. Une codification
précise de I'ensemble des sujets ainsi abordés suppose une lecture
relativement fine des textes, ce qui n’est pas toujours possible lors de
lenregistrement des accords. En conséquence, environ huit accords sur
dix sont identifiés par un sujet unique de négociation”.

IV.1. LES ACCORDS SIGNES PAR DES SYNDICATS
En 2000, la question salariale demeure prépondérante, avec plus de

7 000 accords, devant le temps de travail et 'épargne salariale au sens
large®.

Les thémes de négociation parmi les accords signés
par des syndicats (délégués syndicaux ou salariés mandatés)

THEMES des “accords” signés Nombre Fréquence Rappel : fréquences
par des syndicats® d’accords de chaque en 2005 et 2004
2006 théme® (Valeurs révisées et définitives)
(Chiffres provisoires) (Valeurs provisoires) 2005 2004
Total des accords 20178 24 210 19 324
Salaires et primes 7 455 36,9 % 341 % 29,7 %
Temps de travail 4719 23,4 % 275 % 24,3 %
Participation, intéressement, 3431 17,0 % 14,5 % 15,3 %
épargne salariale
Droit syndical, IRP, expression 1949 9,7 % 6,9 % 6,6 %
des salariés
Conditions de travail 282 1,4 % 22 % 3.1 %
Emploi 758 3,8% 3,4 % 2,9 %

Source : Ministéere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — DARES (Accords d’entreprise)

(a) En 2006, 7 455 accords signés par des représentants syndicaux (nouveaux accord, avenants, constats
de désaccords, adhésions, dénonciations) ont abordé le theme des salaires et primes, soit 36,9 %
de I'ensemble des accords conclus par des délégués syndicaux ou des salariés mandatés.

(b) Dans ce tableau on compte la fréquence des différents thémes sachant qu’un texte peut en aborder
plusieurs. Le total des themes est donc nécessairement supérieur & 100 %.

7) On ne peut de ce fait exclure que certains thémes, souvent traités de fagon secondaire dans des accords
plus généraux, soient de ce fait sous-estimés par rapport aux autres.

8) Concernant le poids des accords d’intéressement, de participation et d’épargne salariale, voir plus loin
I'analyse spécifique et la partie méthodologie.
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La part des “salaires et primes” s’accentue, essentiellement sous
l'effet d’accords relatifs au “bonus exceptionnel” dit Villepin, permis
par la loi de financement de la sécurité sociale du 15 décembre 2005
(environ 3 % des accords sont liés a ce dispositif spécifique). En
revanche, la part des accords sur le temps de travail diminue significa-
tivement par rapport a 2005. Cette baisse résulte notamment de la
diminution des accords relatifs a la mise en place de la journée de
solidarité, cette question ayant été dans de nombreuses entreprises
réglée en 2005. On constate cependant en 2006 que l'ensemble des
themes inclus sous l'appellation “temps de travail” tend a diminuer :
réduction mais aussi aménagement du temps de travail (dont compte
épargne-temps et modulation). Ainsi, aprés avoir ét¢ mise au centre
des négociations collectives jusqu’au début des années 2000, la théma-
tique du temps de travail est de plus en plus éclipsée par les questions
salariales.

La forte progression des accords sur “le droit syndical, les instances
représentatives du personnel et 'expression des salariés” est en grande
partie la conséquence de la loi du 2 aott 2005 en faveur des PME, qui
fixe la durée des mandats pour les représentants ¢lus du personnel a
quatre ans mais permet aux entreprises ou branches de réduire
conventionnellement cette durée"”. Un certain nombre d’entreprises
ont ainsi pu décider de revenir a une durée de mandat de deux ans.

Bien que toujours marginaux en volume, les accords sur I'égalité
professionnelle connaissent une progression notable : il s’agit 1a des
premiers effets de la loi du 23 mars 2006 qui renforce l'obligation de
négocier sur I'égalité salariale entre hommes et femmes. D’apres cette
loi, les accords annuels portant sur les salaires ne peuvent en effet étre
enregistrés dans les DDTEFP que si les entreprises attestent de
négociations ouvertes préalablement sur la question de I'égalité
salariale entre les femmes et les hommes.

IV.2. SPECIFICITE DE L’EPARGNE SALARIALE

La part des accords signés par des délégués syndicaux et ne portant
que sur des questions d’intéressement, de participation ou plus large-
ment d’épargne salariale ne cesse de croitre depuis 2004. Cette

9) Cette loi permet le versement avant le 31 juillet 2006 d’un bonus allant jusqu’a 1 000 euros par salarié,
exonéré de charges sociales. Sa mise en place nécessite un accord d’entreprise signé avant le 30 juin
2006 : cet accord peut étre couplé aux négociations salariales annuelles et, pour les PME, il peut étre
ratifié directement par un référendum a la majorité des 2/3 des salariés ou avec I'accord du comité
d’entreprise.

10) Il est impossible de chiffrer précisément le nombre d’accords de ce type, puisque seule la saisie du
théme général “droit syndical, IRP...” est en général effectuée lors de I’enregistrement en DDTEFP.
200 textes ont cependant été enregistrés avec une mention supplémentaire faisant référence a la durée
des mandats, ce qui constitue donc une valeur minimale.
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tendance ne reflete qu’en partie I'importance croissante de ces
questions dans l'activité de négociation des entreprises.

En effet, l'examen des seuls accords signés par des délégués syndicaux
noffre qu'une image tres limitée des négociations relatives aux dispositifs
de gestion de I'épargne salariale (plans d’épargne entreprise, intéresse-
ment ou participation financiere), puisque les modalités de négociation
sont plus souples dans ce domaine. De nombreux accords sont conclus
avec des représentants ¢lus du personnel, et non avec des délégués syndi-
caux : sur les 4 700 accords signés en 2006 par des €lus du personnel™”
(essentiellement par des représentants des salariés au comité d’entreprise)
et enregistrés dans les DDTEFP, plus de neuf sur dix traitent de dispositifs
d’intéressement, de participation et plus généralement d’épargne salariale.
Si l'on tient compte de ces 4 500 accords en plus de ceux signés par les
délégués syndicaux, alors I'épargne salariale (au sens large) devient le
premier théme abordé en 2000, devant les salaires et primes, avec 30 % de
textes signés. Cette proportion est stable sur les trois dernieres années?.

Ceci confirme que la signature d’accords par des €lus du personnel
s'inscrit toujours, en 2000, dans le cadre des dispositifs spécifiques mis en
place depuis 2001 pour favoriser le développement de la participation et
de I'épargne salariale, et non dans le cadre plus général de la loi du
4 mai 2004 qui visait a ouvrir la négociation aux €lus sur tous les themes.

11) Voir tableau de la partie Ill.1.

12) Une évaluation plus compléte et plus précise des dispositifs d’épargne salariale est réalisée annuelle-
ment par le Conseil supérieur de la participation a I'automne. Voir “La participation financiere, rapport
annuel du Conseil supérieur de la participation (CSP) pour 2005-2006”. Les données collectées en
début d’année pour le bilan de la négociation donnent une tendance générale mais ne prennent pas en
compte certains départements importants comme Paris.
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V. LES SYNDICATS SIGNATAIRES D’ACCORDS

Lorsque les accords sont signés par des délégués syndicaux, on
peut identifier les syndicats de salariés auxquels appartiennent ces
délégués. Le taux de signature de chaque syndicat est un indicateur qui
rapporte le nombre d’accords signés par chaque syndicat au nombre
total d’accords. 1l renseigne sur la volonté de chaque organisation
syndicale de s’accorder avec I'employeur sur une position commune,
mais rend en méme temps compte du degré d’implantation de
chacune dans les entreprises. La propension a signer (part des accords
signés par une organisation syndicale parmi I'ensemble des accords
conclus dans les entreprises ou elle est présente) permet de neutraliser
leffet du degré d’implantation”?.

Sur les dernieres années, le comportement de signature de chaque
centrale syndicale a peu varié. Les représentants de la CFDT demeurent
ceux qui signent le plus souvent des accords, puisque plus de 60 % des
accords portent leur signature. Viennent ensuite les délégués de la CGT
et de la CGT-FO, qui ont des taux de signature respectivement
d’environ 53 % et 43 % des accords, et les syndicats CFTC et CFE-CGC
avec des taux de 32 % et 37 %. Cette hi¢rarchie reproduit cependant en
grande partie les différences d’'implantation des différents syndicats au
niveau des entreprises.

Nombre d’accords signés par des délégués syndicaux
et taux de signature par organisation syndicale signataire*
Chiffres provisoires pour 2006, définitifs pour 2005 et 2004

SIGNATAIRES Nombre | CGT CFTC CFDT |CFE-CGC | CGT-FO | Autres
Délégués syndicaux | de textes syndicats
2006 20178 52,5 31,8 60,4 36,7 42,7 152
2005 24210 52,8 31,0 59,8 35,4 42,1 15,5
2004 19 324 52,5 31,2 60,3 36,3 42,1 14,9

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DARES (Accords d’entreprise)
* Un accord peut étre signé par une ou plusieurs organisations syndicales, la somme des pourcentages est
donc supérieure a 100.

Si on se restreint aux entreprises ou chacune des organisations
syndicales est présente, c’est la CFDT qui signe le plus fréquemment
(92,2 % des accords). La CFE-CGC et la CFTC signent également au
moins neuf accords sur dix, la seconde progressant légerement par
rapport aux années précédentes. La CGT et la CGT-FO se caractérisent
13) Bien que cohérentes dans le temps, ces données sont systématiquement surestimées car I'information

sur la présence d’une organisation syndicale non-signataire n’est pas toujours disponible. Par ailleurs

ces indicateurs ne permettent pas de rendre compte de I’effet de la pluralité syndicale dans les entre-
prises.
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toujours en 2006 par des propensions a signer plus faibles que les
autres : respectivement 83 % et 87 % des accords. Apres avoir progressé
entre 2003 et 2005, elles semblent signer un peu moins souvent en
2000, ce qui peut éventuellement refléter un durcissement des négocia-
tions dans les entreprises ou ces organisations sont présentes.

Propension* a signer par organisation syndicale
Chiffres provisoires pour 2006, définitifs pour 2005 et 2004

SIGNATAIRES CGT CFTC CFDT CFE-CGC CGT-FO
Délégués syndicaux

2006 83,0 90,0 92,2 91,6 87,0
2005 83,9 88,6 92,1 91,6 88,5
2004 82,7 89,6 91,7 91,7 87,7

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — DARES (Accords d’entreprise).

* Part des accords signés par une organisation syndicale lorsqu’elle est présente dans I’entreprise. Aucune
organisation n’étant présente dans les entreprises recourant au mandatement, la propension a signer ne
peut étre calculée dans ce cas.
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VI. LA NEGOCIATION PAR TAILLE D’ENTREPRISE
ET SECTEUR D’ACTIVITE

VI.1. LA NEGOCIATION PAR TAILLE D’ENTREPRISE

Les accords sont relativement concentrés dans les entreprises de
grande taille : celles de plus de 500 salariés ont généré 20 % des
accords alors qu’elles ne représentent que 15 % de l'ensemble des
entreprises ayant déposé au moins un accord. Cette contribution est
encore plus élevée si 'on ne tient compte que des accords portant sur
des thémes autres que I'épargne salariale. Cela vient du fait qu’elles
signent en général plusieurs accords centraux d’entreprises chaque
année, ou que certains de leurs établissements ont signé des accords
séparément.

Plus de 18 % de I'ensemble des accords sont signés par des entre-
prises de moins de 50 salariés. Sur les seuls accords d’épargne
salariale, cette proportion dépasse 23 %, ce qui indique que les petites
entreprises négocient essentiellement sur ce théme notamment parce
que cela est facilité en I'absence de délégués syndicaux. De nombreux
“accords” de petites entreprises ne sont pas recensés ici car ils sont
obtenus apres référendum aupres des salariés ou décisions unilatérales
ce qui ne garantit pas 'existence d'une réelle négociation collective.

Répartition des accords conclus en 2006 selon la taille
de Punité signataire

TAILLE® Nombre total % Epargne % Hors épargne %

d’accords® salariale salariale

(Chiffres provisoires) seule® seule
Ensemble 24 895 100,0 7701 100 17194 100
10 salariés et moins 1639 6,6 734 9,5 905 5,3
11 & 20 salariés 788 3,2 273 3,5 515 3,0
21 a moins de 50 salariés 2198 8,8 806 10,5 1392 8,1
50 a moins de 100 salariés 4904 19,7 2 020 26,2 2 884 16,8
100 a moins de 200 salariés 5077 20,4 1515 19,7 3562 20,7
200 a moins de 500 salariés 5296 21,3 1326 17,2 3970 23,1
500 salariés et plus 4993 20,1 1027 13,3 3 966 23,1

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement - DARES (Accords d’entreprise).

(@) En fonction de I'effectif salarié associé a I’établissement ou I’entreprise qui a déposé I'accord.

(b) Accords signés par un délégué syndical ou un représentant élu du personnel.

(c) Il s’agit des accords dont le théeme est exclusivement I’épargne salariale (intéressement, participation,
PEE, PEI, PERCO, etc.).
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VI.2. LA NEGOCIATION PAR SECTEUR D’ACTIVITE

Comme en 2005, le tertiaire concentre toujours plus de la moitié des
accords signés en 2006 et emploie 70 % des effectifs salariés. Cette part
progresse régulierement depuis trois ans, notamment sous I'impulsion
du secteur du commerce.

L’industrie géneére quant a elle 41 % des accords, alors qu’elle
n’emploie plus que 22,5 % des salariés. Ce décalage par rapport au
tertiaire s’explique par le degré de concentration plus élevé dans
I'industrie®. A l'inverse, dans le secteur de la construction, caractérisé
par la forte proportion de petites entreprises, relativement peu
d’accords sont signés.

Le commerce et la construction demeurent les deux secteurs ou la
part des accords est la plus faible au regard de leur poids dans la
population salariée. Par rapport aux autres secteurs, la part des accords
signés par des représentants du personnel élus est significative : si I'on
n’en tenait pas compte, la part d’accords signés dans le commerce par
les seuls délégués syndicaux ne serait que de 10 % en 2000.

14) La présence syndicale étant plus forte dans les grandes entreprises, la mise en ceuvre des négociations
annuelles, obligatoires sur de nombreux thémes, y est d’autant plus facile.
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Effectifs salariés et répartition des accords selon le secteur
d’activité (hors agriculture)

. Nombre de % des | Nombre % % %

ACTIVITE (NES 16) salariés® dans | salariés |d’accords| accords | accords | accords

chaque secteur en 2006 | en 2006 | en 2005 | en 2004

(en milliers) (Chiffres
provisoires)

Ensemble (nors agricutture, sylviculture et péche®) 16 597,4 100,0 | 24786 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Industries agricoles et alimentaires 516,6 3,1 1134 46 47 48
Industrie des biens de consommation 572,5 3,4 1409 5,7 6,2 6,3
Industrie automobile 2789 1,7 527 2,1 1,8 2,0
Industries des biens d'équipement 735,8 4.4 1904 7.7 7,6 8,3
Industries des biens intermédiaires 12989 78 4390 17,7 17,1 17,4
Energie® 2345 1,4 482 1,9 2,1 1,9
Industrie 3637,3 219 | 9846 | 397 | 394 | 407
Construction 1334,3 8,0 1208 49 57 54
Commerce 2991 180 | 2987 | 121 12,8 12,8
Transports® 1.066,3 64 | 1848 75 6,5 7,0
Activités financiéres 584 35 | 1447 58 6,2 6,1
Activités immobilieres 3539 2,1 508 2,0 1,9 18
Services aux entreprises® 32848 19,8 3797 15,3 14,9 14,4
Services aux particuliers 1294,6 7.8 833 34 33 3,0
Education, santé, action sociale 1577,3 9,5 1747 7,0 7,0 6,2
Administration et act.associatives 474 29 565 2,3 2,3 2,6
Tertiaire 11 625,9 700 | 13732 | 554 | 549 | 539

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — DARES (Accords d’entreprise)

Lecture : 8 % des salariés sont employés dans le secteur de la construction ; 1 208 accords y ont été
signés en 2006, soit 4,9 % de I'ensemble des textes signés par des délégués syndicaux ou des
élus du personnel. ,

(a) Effectifs UNEDIC au 31/12/2005 (en milliers de salariés, chiffres arrondis) hormis trois secteurs (Energie,
Transport, Services aux particuliers). Pour ces trois secteurs les effectifs sont complétés par des estima-
tions de 'INSEE au 31/12/2005.

(b) Accords, avenants, PV de désaccord et dénonciations signés par des délégués syndicaux ou des élus du
personnel. Lors des précédents bilans de la négociation, les accords signés par des élus du personnel
n’étaient pas pris en compte. Les chiffres ont été recalculés pour 2004 et 2005 afin d’incorporer ces
accords.

(c) Lagriculture, la sylviculture et la péche sont exclues du champ en raison des difficultés rencontrées pour
appréhender tant le nombre d’accords que I’effectif salarié de ce secteur. Le dépét des accords se fait
en partie selon un circuit différent.
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DOSSIER N° 1

LA COUVERTURE CONVENTIONNELLE
ET LES CONVENTIONS COLLECTIVES
DE BRANCHE DU SECTEUR
CONCURRENTIEL NON AGRICOLE

Dossier réalisé par la Direction de l'animation de la recherche,
des études et des statistiques (Dares).
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LA COUVERTURE CONVENTIONNELLE
ET LES CONVENTIONS COLLECTIVES
DE BRANCHE DU SECTEUR
CONCURRENTIEL NON AGRICOLE

La couverture conventionnelle globale a fortement progressé entre
1997 et 2004, le taux de couverture passant de 93,7 % a 97,7 % des
salariés du secteur concurrentiel non agricole. Cette progression est
essentiellement due a la signature et a I'extension de nouvelles
conventions. Quelques vides conventionnels demeurent dans des
activités aux effectifs salariés peu nombreux, comme par exemple les
associations intermédiaires.

|. LA COUVERTURE CONVENTIONNELLE A FORTEMENT
PROGRESSE ENTRE 1997 ET 2004

La couverture conventionnelle globale a progressé entre décembre
1997 et décembre 2004 [encadré 1]. 97,7 % des salariés du secteur
concurrentiel non agricole [encadré 2] étaient couverts par une
convention, un statut ou un ensemble d’accords fin 2004, ils étaient
93,7 % sept ans plus tot [tableau 1]. Cette progression concerne tous
les secteurs d’activité, a des degrés divers.

DOSSIER N° 1 295



Tableau 1 - Couverture conventionnelle globale des salariés
dans le secteur concurrentiel non agricole (en %)

Proportion de salariés couverts
. . par une convention, un statut
Activité économique ou un ensemble d’accords
1997 2007

Industries agricoles et alimentaires 97,1 99,0
Industries des biens de consommation 96,5 98,8
Industrie automobile 99,1 99,9
Industries des biens d'équipement 97,9 99,3
Industries des biens intermédiaires 97,7 99,5
Energie 93,8 99,1
Construction 96,6 98,7
Commerce 94,3 98,4
Transports 96,6 99,4
Activités financiéres 94,5 98,7
Activités immobilieres 93,4 98,2
Services aux entreprises 91,6 97,4
Services aux particuliers 82,3 92,5
Education, santé, action sociale 93,5 96,6
Activités associatives 73,6 87,2
Ensemble 93,7 97,7

Source : Dares, enquétes ACEMO sur les conventions collectives de décembre 1997 et décembre 2004,

enquétes ACEMO sur les petites entreprises d’octobre 1996 et juin 2005.

Entre 1997 et 2004, de nombreux vides conventionnels effectifs ont
disparu : seuls désormais 2,3 % des salariés, soit un peu plus de
350 000 personnes ne sont toujours pas couvertes par un texte conven-

tionnel ou statutaire [tableau 2].

Une grande partie de cette amélioration est intervenue des le début
1998. A cette date, 'extension de la convention des hdtels cafés restaurants
était effective. Cet ancien vide conventionnel est devenu une branche

groupant plus de 500 000 salariés.
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Tableau 2 - Répartition de la couverture conventionnelle des
salariés dans le secteur concurrentiel non agricole en 2004 (en %)

Répartition de la couverture conventionnelle | Proportion
globale en 2004 de salariés

00nvenfion Gonventipn Ensemble co:\?grts

collective d’entrepl_'lse Statut d’accords en 2004

de branche | exclusive de branche
Industries agricoles et alimentaires 97,7 08 (n.s.)* 0,5 1,0
Industries des biens de consommation 975 0,3 (n.s.) 1,0 1,2
Industrie automobile 99,9 (n.s) (n.s.) (n.s) 0,1
Industries des biens d'équipement 98,9 (n.s.) 0,2 0,2 0,7
Industries des biens intermédiaires 99,1 0,1 (n.s.) 0,3 0,5
Energie 34,8 0,6 63,7 (n.s.) 09
Construction 98,4 0,1 (n.s.) 0,2 1,3
Commerce 97,3 0,2 (n.s.) 0,9 1,6
Transports 71,3 0,9 27,2 (n.s.) 0,6
Activités financieres 88,4 2,3 8,0 (n.s.) 1,3
Activités immobiliéres 86,4 2,2 9,4 02 18
Services aux entreprises 65,7 46 9,6 17,5 2,6
Services aux particuliers 88,6 35 04 (n.s.) 75
Education, santé, action sociale 91,1 49 0,4 02 34
Activités associatives 74,2 6,5 6,5 (n.s.) 12,8
Ensemble 86,5 1,9 54 39 2,3

* non significatif
Source : Dares, enquétes ACEMO sur les conventions collectives de décembre 1997 et décembre 2004,
enquétes ACEMO sur les petites entreprises d’octobre 1996 et juin 2005.

De nouvelles conventions collectives de branche ont été signées,
notamment dans des activités tertiaires en forte expansion. La conven-
tion des télécommunications, celle de la distribution directe et celle des
prestataires de services du secteur tertiaire en sont les exemples les plus signi-
ficatifs. En dehors de ces trois grandes conventions, une quinzaine de
conventions collectives ont été signées dans des activités du tertiaire
aux effectifs salariés moins nombreux : ce sont souvent des activités
récemment créées ou récemment développées : chaines thématiques, films
d animation, surveillance de la qualité de lair, régies de quartier, missions locales,
etc. ; il peut s’agir aussi d’activités plus anciennes qui constituaient
auparavant autant de vides conventionnels : thermalisme, universités catho-
liques, chansons — variétés — jazz — musiques actuelles, taxis parisiens, SAFER,
centres de gestion agricole, structures cynégétiques, etc.
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Il. DES TEXTES RATIONALISES ET RENOVES

Parallelement, plusieurs branches ont entrepris un mouvement de
rationalisation de textes anciens. Cette rationalisation peut étre géogra-
phique : une convention nationale ou interrégionale se substitue a des
textes locaux, comme dans la sidérurgie, 1a blanchisserie, la quincaillerie ou
les entreprises paysagistes. Elle peut aussi prendre la forme d'une fusion de
conventions voisines : Uhospitalisation privée & but lucratif, les métiers du
verre, les établissements d'enseignement privé ou les grands magasins et magasins
populaires disposent maintenant de conventions unifiées.

De nombreuses conventions jugées obsoletes ont été dénoncées et
remplacées par de nouveaux textes. C'est le cas pour les banques, 1édi-
tion, la mutualité, 1a mutualité sociale agricole, le notariat, les activités du déchet,
les services des eaux, les casinos, 1a biscotterie, 1a maroquinerie ou les cadres du
batiment et ceux des travaux publics, pour ne citer que les plus impor-
tantes. D’autres, enfin, ont purement et simplement été rattachées a
des conventions plus importantes comme la porcelaine a la céramique, ou
le bouton et les bretelles et ceintures 2 1 habillement. Ces rénovations ont
conduit des entreprises qui se tenaient €loignées des conventions de
branche a s’en rapprocher.
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l1l. LA CONVENTION COLLECTIVE DE BRANCHE :
LA REFERENCE DES SALARIES

Dans l'ensemble, la convention collective de branche demeure la
référence de la trés grande majorité des salariés : 86,5 % pour les
conventions stricto sensu ou 90,4 % en incluant les ensembles d’accords
de branche.

Hors accords et statuts particuliers, les 75 conventions collectives de
branche les plus importantes couvrent 11 millions de salariés
[tableau 3]. Les cinqg premieres, en termes de salariés concernés, sont
aujourd’hui des textes du secteur tertiaire, la premiere étant celle du
commerce de détail et de gros & prédominance alimentaire avec 643 000 salariés.

Les statuts ne couvrent que 5,4 % des salariés du secteur concurren-
tiel non agricole. La proportion de personnel sous statut tend 2
diminuer. Les entreprises comme La Poste ou France Télécom privilé-
gient en effet les embauches de personnel de droit privé et donc
conventionnel et le Réseau Ferré de France a adopté une convention
collective. Les statuts ne sont majoritaires que dans 'énergie avec EDF,
GDF et les mines. 1ls sont également fortement représentés dans les
transports avec la SNCF, la RATP et Air France et touchent en revanche
moins de 10 % des salariés dans les activités immobilieres (Offices
publics de HLM), les activités financieres (Caisses d’Epargne, Banque de
France) et les services aux entreprises (La Poste ou France Télécom pour
leurs salariés fonctionnaires).
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Tableau 3 - Conventions collectives de branches couvrant plus
de 40 000 salariés dans le secteur concurrentiel non agricole

fin 2004
IDCC*| Intitulé Effectifs
2216 | Commerce détail et gros a prédominance alimentaire 643 000
0016 | Transports routiers 599 000
1979 | Hotels cafés restaurants 542 000
1486 | Bureaux d’études techniques 529 000
1090 | Services de I'automobile 447 000
0650 | Métallurgie cadres 426 000
1597 | Batiment ouvriers plus de 10 salariés 412 000
1596 | Batiment ouvriers jusqu’a 10 salariés 370 000
1810 | Entreprises de propreté 356 000
0573 | Commerces de gros 348 000
0054 | Métallurgie Région Parisienne 293 000
0044 | Industries chimiques 256 000
2120 | Banques 252 000
0255 | Bétiment ETAM 193 000
2264 | Hospitalisation privée 182 000
1702 | Travaux publics ouvriers 169 000
0029 | Hospitalisation a but non lucratif 159 000
0292 | Plasturgie 148 000
1518 | Animation (ex socioculturelle) 145000
1527 | Immobilier 138 000
2493 | Coiffure 122 000
0843 | Boulangeries patisseries artisanales 121 000
0176 | Industrie pharmaceutique 120 000
1351 | Prévention et sécurité 118 000
1996 | Pharmacie d'officine 117 000
0787 | Cabinets d’experts comptables 116 000
1672 | Sociétés d'assurances 113 000
1517 | Commerces de détail non alimentaire 108 000
1501 | Restauration rapide 106 000
0018 | Industries textiles 101 000
1147 | Cabinets médicaux 93 000
0184 | Imprimeries de labeur 91 000
2420 | Batiment cadres 88 000
1266 | Restauration de collectivités 85 000
1686 | Commerce audiovisuel électronique équipement ménager 82 000
0675 | Succursales de vente au détail d’habillement 81 000
0086 | Publicité 80 000
1483 | Commerce de détail habillement textiles 75000
2148 | Télécommunications 73000
1411 | Fabrication de I'ameublement 73 000
1539 | Commerces de détail papeterie bureau librairie 73000
7501 | Crédit agricole 72000
1404 | Commerce réparation tracteurs matériel agricole BTP 71000
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IDCC*| Intitulé Effectifs
0045 | Caoutchouc 70 000
0403 | Travaux publics ETAM 69 000
0247 | Industries de I'habillement 67 000
1606 | Bricolage (vente au détail en libre-service) 66 000
1880 | Ameublement - négoce de I'ameublement 64 000
2098 | Prestataires de services secteur tertiaire 59 000
0878 | Métallurgie Rhone 54000
2128 | Mutualité 50 000
2149 | Activités du déchet 50 000
1557 | Commerce articles de sports équipements loisirs 50 000
2205 | Notariat 50 000
0158 | Travail mécanique du bois scieries négoce 50 000
0112 | Industrie laitiere 48 000
0493 | Vins cidres jus de fruits sirops spiritugux 47 000
1534 | Industrie et commerce en gros des viandes 46 000
1505 | Commerce de détail fruits Iégumes épicerie 46 000
1710 | Agences de voyages 46 000
7002 | Coopératives et SICA céréales meunerie oléagineux 45000
0087 | Industries de carrieres et de matériaux ouvriers 45000
1059 | Métallurgie Midi Pyrénées 45000
0959 | Laboratoires d'analyses médicales 43 000
2156 | Grands magasins et magasins populaires 43 000
0043 | Commission courtage importation exportation 42 000
0972 | Parfumerie de détail et esthétique 42 000
1747 | Boulangerie et patisserie industrielle 41 000
1619 | Cabinets dentaires 41000
0992 | Boucherie 41 000
0478 | Societés financieres 40 000
2408 | Etablissements d’enseignement privé 40 000
2410 | Biscotteries biscuiteries chocolateries 40 000
1516 | Organismes de formation 40 000
1396 | Industries des produits alimentaires élaborés 40 000
Source : Dares, enquéte ACEMO sur les conventions collectives de décembre 2004 et enquéte ACEMO sur

*IDCC : IDentifiant de la Convention Collective (Numérotation des textes conventionnels).

les TPE de juin 2005.

Note : Seules figurent ici les conventions collectives de branche. Les statuts (SNCF, Caisses d’épargne,
etc.), les ensembles d’accords (intérimaires, etc.) et les conventions collectives d’entreprise ne sont
pas indiqués.
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Par ailleurs, 1,9 % des salariés, sans étre rattachés a une convention
collective de branche ou a un statut, sont régis par une convention ou
une série d’accords d’établissements, fruits d'une négociation indépen-
dante. On peut distinguer pour P'essentiel deux situations.

La premiere est celle des activités nouvelles ou des secteurs comme
I'industrie des tabacs ou les postes, dans lesquels une entreprise histo-
rique constitue a elle seule la quasi-totalité du secteur.

La seconde est celle des activités couvertes par des conventions non
étendues : 'application de la convention de branche de référence n’est
pas obligatoire et une entreprise peut lui préférer la négociation
autonome. Néanmoins, ces deux situations spécifiques tendent a dispa-
raitre : les entreprises des activités nouvelles rejoignent progressive-
ment la convention de branche récemment signée ; de méme, lorsque
la signature de conventions collectives rénovées étendues remplace
des textes plus anciens qui ne I'étaient pas, la convention d’entreprise
n’est des lors plus qu'une convention adaptative complétant cette
derniere.

Fin 2004, les salariés des professions du sport ne disposaient pas de
convention collective, a I'exception de ceux du golf, du football, de
I'entrainement hippique ou des centres équestres. L'entrée en vigueur
de la convention nationale du sport de juillet 2005 devrait mettre un terme a
cette situation. Deux autres secteurs se sont engagés dans une
démarche devant aboutir a terme a la signature d’une convention
collective de branche : le portage de presse et les navigants du transport aérien.
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IV. DES VIDES CONVENTIONNELS EFFECTIFS DEMEURENT

Fin décembre 2004, 2,3 % des salariés appartiennent a des entre-
prises qui ne relevent d’aucune convention, accord ou statut. Les
activités concernées sont souvent 2 la frontiere du secteur marchand et
les situations rencontrées sont particulierement variées. Ainsi, par
exemple, les entreprises intermédiaires, qui emploient des personnes
en difficulté d’insertion, n’appliquent que le Code du travail, tout
comme bon nombre d’associations qui ont facilement recours a des
salariés a temps partiel : moniteurs, “extras”, aides. Le secteur du
commerce de bétail, situé a la limite des zones de compétence des
ministeres chargés du travail et de l'agriculture, n’est couvert par
aucune convention. Certains secteurs comme la logistique de la publi-
cité utilisent couramment les coefficients de la convention collective
sans pour autant appliquer 'ensemble de cette convention. Il existe
enfin un vide conventionnel structurel : les trés petites entreprises qui
n’emploient pour tout salarié que le seul chef d’établissement, lequel
se sent souvent peu concerné par les textes conventionnels.
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Encadré 1

Couverture conventionnelle globale : Une conception extensive dans les
enquétes ACEMO

Il existe plusieurs définitions de la couverture conventionnelle. Elles incluent
toujours les conventions collectives de branche, mais peuvent ou non exclure les
statuts, les conventions d’entreprise et les ensembles d’accords. Le concept
mesuré ici est une couverture conventionnelle globale. Il inclut les conventions
de branche et d’entreprise, les statuts, ainsi que les ensembles d’accords
couvrant la quasi-totalité des domaines d’une convention. Les enquétes
ACEMO concernent en effet 'ensemble du secteur concurrentiel non agricole,
entreprises a statut incluses [encadré 2].

Les ensembles d’accords

Par souci de cohérence, trois ensembles d’accords considérés comme des
quasi-conventions ont été inclus dans le taux de couverture globale : I'accord
interprofessionnel des VRP, les accords des intérimaires du travail temporaire et
les accords nationaux des centres de soins (ces derniers, de faible importance
numérique, étant déja considérés comme formant une convention collective
soumise a agrément par le ministére chargé de la santé).

Lors de 'enquéte de 1997, les représentants dépendant des accords interpro-
fessionnels des VRP avaient été en principe exclus de I'enquéte. lls sont désor-
mais comptabilisés, car en 1997 la grande majorité des entreprises les incluaient
de fait parmi I’ensemble des salariés couverts par leur convention principale.
L'effectif de celle-ci était ainsi Iégerement surévalugé.

Par ailleurs, les entreprises de travail temporaire font partie du champ de
I’'enquéte, contrairement a 1997. Ne pas prendre en compte les accords des
intérimaires aurait artificiellement fait baisser le taux de couverture convention-
nelle.

Vide conventionnel

De maniere cohérente avec la définition de la couverture conventionnelle globale,
on parlera de vide conventionnel effectif lorsque les salariés ne sont couverts ni
par une convention de branche ou d’entreprise, ni par un statut, ni par un
ensemble d’accords.
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Encadré 2

L’enquéte ACEMO sur les conventions collectives

L’enquéte Activité et conditions d’emploi de la main d’ceuvre (ACEMO) sur les
conventions collectives a été réalisée au début 2005. Elle collectait, aupres d’un
échantillon représentatif des établissements de dix salariés et plus du champ
ACEMO, I'effectif salarié total au 31 décembre 2004 ainsi que l'intitulé de la ou
des conventions collectives ou statuts appliqués, et I'effectif couvert par chacun
d’entre eux. Afin de faciliter le remplissage du questionnaire, une liste des
conventions les plus frequemment appliquées dans I'activité et le département
de I'établissement était proposée.

Le champ des enquétes ACEMO couvre I'ensemble des établissements des
secteurs concurrentiels (agriculture exclue) situés en France métropolitaine. Sont
ainsi exclus les établissements d’activités principales et de catégories juridiques
suivantes : I'agriculture, la sylviculture et la chasse, les activités des ménages
dont les services domestiques aux particuliers, les activités extraterritoriales, les
administrations publiques, les hdpitaux publics, I’éducation non marchande,
I'action sociale loi de 1901, les syndicats de copropriété.

Afin de disposer d’informations conventionnelles portant sur I'ensemble du tissu
économique concurrentiel non agricole, I'enquéte ACEMO sur les entreprises de
moins de dix salariés menée en juin 2005 a été utilisée en complément. Sur le
questionnaire de cette enquéte était pré-imprimé l'intitulé de la convention
collective la plus appliguée dans I'activité et le département concernés.
L'entreprise interrogée devait alors éventuellement corriger cette information, en
indiquant qu’elle n’appliquait pas de convention collective ou en précisant la
principale convention appliquée. Le questionnaire ne prévoyant qu’une seule
convention, les salariés étaient ensuite imputés dans les conventions catégo-
rielles éventuelles chaque fois que nécessaire.

Les résultats présentés ici ont été établis a partir de I’exploitation de
66 000 gquestionnaires se répartissant entre 29 000 guestionnaires d’établisse-
ments de dix salariés et plus et 37 000 de moins de dix.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE SUR
LES MUTATIONS ECONOMIQUES —
LE DEVELOPPEMENT DES ACCORDS
DE METHODE EN 2005-2006

La loi n°® 2005-32 du 18 janvier 2005 de programmation pour la
cohésion sociale a pérennisé la possibilité pour les entreprises de
conclure des accords dits “de méthode” qui avait été introduite par la
loi du 3 janvier 2003 portant relance de la négociation collective en
matiere de licenciement.

Ainsi, la conclusion de tels accords, prévus a larticle L. 320-3 du
Code du travail, permet aux entreprises :

e de déroger a certaines dispositions du Code du travail relatives a la
procédure d’'information et de consultation des représentants du
personnel applicables au titre des livres III et IV du Code du travail ;

e d’organiser la mise en ocuvre d’actions de mobilité professionnelle et
géographique au sein de I'entreprise et du groupe ;

e de déterminer les conditions dans lesquelles I'établissement du Plan
de sauvegarde de l'emploi fait I'objet d'un accord, et anticiper le
contenu de celui-ci.

Ces accords peuvent également étre négociés a l'occasion de la
négociation triennale sur linformation et la consultation du comité
d’entreprise sur la stratégie de l'entreprise et ses effets prévisibles sur
I'emploi et les salaires, ainsi que sur la mise en place d'un dispositif de
Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC).

Le bilan des accords conclus entre 2005-2006 confirme l'essor de la
négociation sur les restructurations au niveau des entreprises constaté
lors de la période d’expérimentation, répondant au souci des partenaires
sociaux de sécuriser les procédures en contrepartie d'un renforcement
des moyens alloués au reclassement des salariés concernés. Ainsi, pres
de 278 accords de méthode déposés aupres des Directions départemen-
tales du travail, de 'emploi et de la formation professionnelle (DDTEFP)
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ont été recensés entre le 18 janvier 2005 et le 31 décembre 2000.
218 accords avaient été conclus en 2003 et 2004 durant la phase expéri-
mentale.

L’analyse des accords déposés dans les DDTEFP et transmis 2 la
Délégation générale 2 I'emploi et a la formation professionnelle
(DGEFP) a permis de dégager une typologie qui ne differe guere de
celle qui avait pu étre élaborée au cours de la période d’expérimenta-
tion.

A titre liminaire, on constate que les accords ont été négociés essen-
tiellement en Ile-de-France, notamment a Paris et dans les Hauts-de-
Seine ou sont situés les sieges sociaux des entreprises francaises les
plus grandes.

Les chiffres montrent une plus forte anticipation des restructurations
du fait notamment, a I'approche de I'échéance de I'obligation triennale
de négocier sur la Gestion prévisionnelle des emplois et des compé-
tences, de 'expansion des accords de GPEC.
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I. TYPOLOGIE DES ACCORDS

|.1. LES ENTREPRISES AYANT CONCLU UN ACCORD

Entre le 18 janvier 2005 et le 31 décembre 2000, 278 accords ont été
déposés aupres des services du ministere de 'emploi. Ces accords ont
été signés dans 225 entreprises. Il n’est, par contre, pas possible de
connaitre le nombre d’accords négociés qui n'ont pu aboutir a2 un
accord définitif déposé dans les DDTEFP.

Neuf accords ont été signés en 2005 dans des entreprises qui
avaient déja conclu un accord pendant la période expérimentale (2003
- 2004).

Peu de grands groupes se sont engagés dans une démarche s’éten-
dant d’emblée a tout le groupe (accord cadre). Cest le cas seulement
de 12,5 % des accords et avenants.

Les accords de méthode ont été signés dans des entreprises de
toutes tailles® :

e Les entreprises de moins de 150 salariés représentent plus de 22,4 %
des accords déposés entre 2005-2000,

e Les entreprises de 150 a 300 salariés représentent 16 % des accords
déposés entre 2005 et 2000,

® 17,3 % des accords concernent les entreprises dont l'effectif est de
301 salariés a 500 salariés,

e 21,2 % des accords concernent les entreprises dont I'effectif est
compris entre 500 et 1 000 salariés,

® 10,3 % des accords concernent des entreprises dont leffectif est
compris entre 1 000 et 2 000 salariés,

e Les entreprises de plus de 2 000 salariés représentent 12,8 % des
accords déposés entre 2005 et 2000.

Ainsi, on constate que 55,7 % des accords déposés concernent des

entreprises de moins de 500 salariés et moins de 44,3 % les entreprises
de plus de 500 salariés.

1) Nous ne disposons pas des données relatives a la taille de toutes les entreprises. Les chiffres retenus
concernent 70 % des entreprises.
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Répartition par taille d’entreprise (en nombre de salariés)

+de 2000:13 %

0-150:23 %

1001 - 2000: 10 %

151 -300:16

501 -1000:21 % 301-500:17 %

Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — (DGEFP Mission FNE)

Des entreprises appartenant a tous les secteurs d’activité ont conclu
des accords de méthode, mais cette répartition est inégale. On constate
que quatre secteurs sont plus représentés que les autres : il s’agit de la
fabrication de produits pharmaceutiques, le secteur bancaire, les
équipementiers automobiles et le secteur alimentaire (6,6 % des
accords conclus chacun). La presse et I'édition ainsi que le textile, les
télécommunications, 1'électronique et la plasturgie viennent ensuite
avec environ 4 % des accords. De nombreux secteurs d’activité ont été
séduits par une démarche de négociation des restructurations a travers
les accords de méthode (associations, voyagistes, assurance, informa-
tique, transports, outillage...).

l.2. LES ACCORDS
Moment de la signature des accords

43,3 % des accords ont été signés “a chaud”, c’est-a-dire lorsque la
procédure avait déja été engagée. L'intégralité des accords est en lien
avec une restructuration devant étre conduite 2 plus ou moins court
terme (entre 2 et 21 mois).
Durée des accords

60 % des accords sont signés pour une durée déterminée. L'accord

détermine soit le terme précis, soit la fin de la procédure engagée sans
pour autant en préciser la date.
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Signataires®

La grande majorité des accords (60 %) sont paraphés par la CFDT
(72 % en 2005, 50 % en 2006). Les accords sont signés a 55 % par la
CGT (60 % en 2005, 51 % en 2006), alors que la CFE-CGC a signé en
apposant sa signature sur 53 % des accords (56 % en 2005 et 50 % en
2000). La CGT-FO a signé 51 % des accords (54 % en 2005 et 49 % en
2006). La CFTC, quant a elle, est signataire de 44 % des accords (2005
et 2000). Enfin, 17 % des accords ont été signés par d’autres fédéra-
tions syndicales non représentatives au niveau national : SUD, SNU,
SNJ (presse), FNCR (transports), Confédération Autonome du Travail,
CSE santé, SNIACAM (banque), SNTPCT (audiovisuel), SAPOS (agroali-
mentaire), syndicats autonomes d’entreprise.

On constate que les accords de méthode sont trés souvent signés
l'unanimité et de facon croissante : 31 % des accords ont été signés
I'unanimité (17 % en 2005 et 42 % en 20006).

[N

Les organisations syndicales signataires des accords de méthode

:g [ [ ]2005 [ 2006
60 |
50 ||
40 |
30 ||
20 ||
10 |

]

CFDT CFTC CFE-CGC CGT CGT-FO Autres Unanimité

Source : Ministére de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement — (DGEFP Mission FNE)

2) Les accords ne mentionnent que les signataires sans préciser quelles sont les organisations syndicales
dans I’entreprise. Les chiffres mettent donc uniquement en lumiére la part représentée par les syndicats
parmi les signataires des accords (ce n’est pas un taux de signature).
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[l. ANALYSE DU CONTENU DES ACCORDS

Bien que tres divers dans leur contenu et dans les solutions propo-
sées, l'analyse du contenu des accords fait apparaitre trois préoccupa-
tions principales :

e J'adaptation et la sécurisation des procédures au regard des spécifi-
cités de I'entreprise et du calendrier de la restructuration ;

e le renforcement du dialogue social et de la concertation au sens
large ;

e l'anticipation du Plan de sauvegarde de I'emploi (PSE) et 'organisa-
tion de la mobilité.

20 % des accords effectuent un lien avec des démarches de Gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC). L'essor de la
GPEC est marqué en 2000, puisque celle-ci concerne 30 % des accords
déposés contre 6 % en 2005. Nous avons analysé ci-dessous les
accords de méthode, a I'exclusion des accords traitant plus largement
de GPEC qui font I'objet d'une autre analyse.

[1.1. L’ADAPTATION ET LA SECURISATION DES PROCEDURES
AU REGARD DES SPECIFICITES DE L’ENTREPRISE ET
DU CALENDRIER DE LA RESTRUCTURATION

II.1.1. L'adaptation au calendrier de la restructuration

Les accords “a chaud” représentent 43 % (61 % en 2005 et 28 % en
2006). On constate donc que les acteurs ont dans un premier temps
utilisé les accords de méthode pour traiter une restructuration
immédiate et qu’en 2000, par une meilleure appropriation de l'outil, ils
ont anticipé plus en amont les mutations économiques et adapté la
procédure en conséquence. Le développement croissant des accords
de GPEC s’inscrit dans cette place de plus en plus conséquente de
l'anticipation.

Afin de s’adapter aux évolutions du contexte économique et aux
besoins des partenaires sociaux, certaines entreprises ont conclu
plusieurs accords, pour chaque étape de la procédure (livre 1V, livre III
et Plan de sauvegarde de 'emploi, opération de cession d'une activité)
ou ont prévu la conclusion d’avenants annuels afin de déterminer les
phases du projet dans I'année a venir. D’autres, pour des restructura-
tions successives, ont conclu des accords différents sur les modalités
de mise en ceuvre des procédures d’information — consultation.
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I1.1.2. Un cadrage précis du déroulement des procédures

En général, les accords organisent précisément les consultations, en
fixant le nombre de réunions, ainsi qu'un calendrier précis, quitte
parfois a modifier les dates par avenant.

Larticulation des procédures est adaptée a la situation de chaque
entreprise :

e 115 accords privilégient une certaine forme de concomitance des
procédures d’information et consultation telles que prévues au
livrte IV et au livre III (souvent l'information est donnée au CE au
début de la procédure sur le livre IV et sur le livre III ; la consulta-
tion elle-méme portant sur le livre IV puis le livre III), voire une
concomitance compleéte accompagnée de 'augmentation du nombre
de réunions ou d’une diminution ;

e 42 accords séparent clairement les consultations du livre IV et du
livre III, souvent en retenant le principe de la nomination d’un
expert des le début de la procédure, pour les deux phases de la
consultation (ce qui permet généralement de limiter le livre III a
deux réunions) ;

e 121 accords restent muets sur l'articulation, souvent parce qu’ils ne
traitent pas directement de la consultation mais seulement du PSE ;

e si le nombre de réunions (livre III) est souvent limité a 2, c’est-a-dire
au minimum légal (méme dans I'hypothese de la désignation d'un
expert), leur nombre est parfois augmenté, ces réunions peuvent
étre ainsi au nombre de 3 a 5.

e les délais séparant les différentes réunions, ainsi que les délais de
remise des documents avant les réunions, sont augmentés dans 25 %
des accords et réduits dans 6,9 % des accords.

Des phases de concertation préalable sont souvent prévues, parfois
dans le cadre de structures ad hoc (20,9 % des accords déposés).

Par ailleurs, l'articulation des consultations du comité central
d’entreprise (CGE) et des comités d’établissement (CE) est souvent
encadrée : les réunions des comités d’établissement sont en regle
générale programmeées de facon simultanée dans les jours qui suivent
les réunions de comité central d’entreprise. Cependant, certains
accords inversent le calendrier habituel, en organisant les deuxieme et
troisieme réunions de comités d’établissement du livre IV avant les
réunions de comité central d’entreprise, afin de permettre a ce dernier
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de centraliser les propositions et observations des comités d’établisse-
ment.

Sont parfois organisées des réunions communes entre le comité
central d’entreprise et les comités d’établissement — délégués syndi-
caux.

D’autres accords limitent la procédure au comité d’établissement
concerné par la restructuration.

II.1.3. Les autres voies de recherche d’une sécurisation
des procédures

La majorité des accords a essentiellement pour but de sécuriser la
procédure, voire de la faire valider. Dans de nombreux cas, alors
qu'une procédure de licenciement pour motif économique était déja
en cours, les parties ont entendu se placer dans le cadre dun accord
de méthode pour sécuriser la suite de la procédure. Les réunions qui
ont déja eu lieu sont parfois actées dans I'accord.

Cette volonté de sécurisation se traduit parfois également par 'asso-
ciation des CE et CCE a la négociation de I'accord, méme si cela reste
rare.

Certains accords vont jusqu’a acter la renonciation des parties 2a
toute action judiciaire sur :

e la procédure en cours ;
e le projet de réorganisation ;

e la mise en ceuvre de l'accord de méthode, I'accord définissant dans

certains cas une procédure de conciliation préalable a une action
contentieuse.

Ces accords s’averent néanmoins rares.

Certains accords stipulent que le directeur départemental du travail,
de l'emploi et de la formation professionnelle (ou l'inspecteur du
travail) est désigné comme médiateur pour les litiges relatifs a 'appli-
cation de l'accord de méthode, au fonctionnement de la commission
de suivi, ou au déroulement de la négociation. Il est par ailleurs
envisagé qu’en cas de contestation une réunion extraordinaire soit
organisée afin de relancer la négociation de 'accord. Par ailleurs, plus
de la moitié des accords déposés envisagent qu’avant tout contentieux
sur P'accord les parties se rencontrent et reglent le litige.
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[1.2. LE RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ET
DE LA CONCERTATION AU SENS LARGE

I1.2.1. Le renforcement des moyens des représentants
du personnel

Les moyens des représentants du personnel sont majoritairement
renforcés, afin de leur permettre de disposer des informations néces-
saires et de pouvoir les exploiter :

e augmentation des délais de remise des documents préalablement
aux réunions de comité d’entreprise ;

e organisation de réunions préparatoires aux réunions plénieres ;

e possibilité de recourir a un expert des le livre IV dans 34 % des cas
ou en amont, afin d’assister le groupe de concertation, sa mission
portant sur les deux livres, ou recours a un expert unique sur
I'examen annuel des comptes, le droit d’alerte, et les procédures des
livres TV et III. Toutefois, si les accords ne le prévoient pas, on peut
penser que le recours aux experts s'opere dans le cadre de la procé-
dure par le comité d’entreprise ;

e remplacement des personnels participants aux groupes de travail ;

e financement par 'employeur du recours a un avocat, a un spécialiste
du développement local, 2 un expert (pour effectuer une étude
d’impact social et territorial, et évaluer 'adéquation potentielle des
salariés et les besoins des entreprises du bassin d’emploi) ou a un
conseil extérieur pour réaliser une étude des bassins d’emploi.

I1.2.2. Des structures paralléles de concertation

Dans 35,7 % des accords, sont instituées des instances de concerta-
tion et de négociation, parfois déclinées en sous-commissions,
associant direction, organisations syndicales, comité central d’entreprise
et/ou comités d’établissement, leurs experts voire leurs avocats.
Cependant, leur objet et leurs modalités de fonctionnement varient :
elles peuvent intervenir :

e en amont de I'information — consultation du comité d’entreprise, pour :
- réfléchir sur une nouvelle organisation de I’établissement ou
formuler des propositions alternatives au projet de restructuration ;
- définir les modalités de restructuration, de revitalisation et de
reclassement des salariés ;
- fixer les modalités de la poursuite de la procédure ;
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- définir les mesures du Plan de sauvegarde de I'emploi ;
- suivre 'avancement du processus de mobilité interne.

e en parallele des réunions du CE au titre des livres IV et III, pour :
- assurer le suivi de I'application de 'accord de méthode ;
- élaborer des propositions relatives au livre IV, au livre III ;
- définir les mesures du Plan de sauvegarde de I'emploi et/ou les
conditions applicables aux départs anticipés durant le déroulement
de la procédure.

e en aval, pour assurer le suivi :
- de la réorganisation,
- de l'application de I'accord,
- des reclassements internes,
- des mesures du Plan de sauvegarde de I'emploi,
- et lappréciation des projets personnels et des reclassements externes
(suivi des créateurs et repreneurs d’entreprise par exemple).

Pour mener a bien leurs missions, ces groupes de concertation
bénéficient d'un abondement financier, d’heures de délégation supplé-
mentaires et de moyens matériels dédiés, ainsi que de I'assistance
d’experts.

I1.2.3. L’information du personnel

Peu d’accords (19,4 %) prévoient une information du personnel, par
le biais de réunions régulieres a linitiative des représentants du
personnel, tout au long de la procédure, pendant leur temps de travail
(Ie quota d’heures alloué est tres variable : de 3 heures par semaine a

4 heures par salarié pour toute la durée de la procédure).

Dans ce cadre, la direction met également souvent l'intranet de
I’entreprise a la disposition des représentants du personnel pour
communiquer sur le contenu du Plan de sauvegarde de I'emploi.
Certains accords prévoient la possibilité pour les salariés de demander
audience aupres de la direction concernée.
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[1.3. LA RECHERCHE PAR LA NEGOCIATION DES CONDITIONS
D’UN RECLASSEMENT PLUS EFFICACE PAR LE
DEVELOPPEMENT NOTAMMENT DE L’ANTICIPATION
ET DU VOLONTARIAT

I1.3.1. L'anticipation de la mobilité
25 % des accords organisent l'anticipation de la mise en ocuvre du PSE.

De nombreux accords définissent des mesures anticipatrices de
nature a favoriser les mesures de reclassement : entretiens avec la
direction des ressources humaines, bilan de compétences, validation
des acquis de l'expérience (VAE), définition du projet du salarié,
présentation des métiers de I'entreprise.

I11.3.2 Départs négociés

La question du volontariat (hors question de GPEC) est abordée
dans prés de 60 % des accords. Elle est parfois simplement évoquée,
notamment pour affirmer la garantie d’application du Plan de sauve-
garde de Pemploi aux départs en cours de procédure ou la poursuite
du suivi par 'antenne emploi en cas d’échec du reclassement.

Les conditions du recours au volontariat sont majoritairement
encadrées, et les accords en définissent :

e le champ : reclassement interne et/ou projet personnel externe ;

® le moment : des le livre IV ou a son issue, ou au cours de la procé-
dure du livre IIT ;

e la durée pour postuler au départ ;

e la procédure : signature d'une “convention de coopération” entre
I'ancien et le nouvel employeur, ou d'une “convention de mise 2
disposition” tripartite (salari¢, ancien et nouvel employeur), recours a
une commission de suivi et de validation des projets ; les modalités
de la suspension du contrat de travail ;

e le statut des personnes intéressées : suspension du contrat (ou congé
sans solde) pour permettre le reclassement externe et un retour
éventuel dans l'entreprise en cas d’échec du reclassement, ou
suspension du contrat de travail jusqu’a la notification du licencie-
ment (2 la fin du livre 1D, ou notification anticipée du licenciement
(apres une autorisation de réduction des délais de notification) par le
DDTEFP ;
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e les mesures d’accompagnement du volontariat :

- aide financiere 2 la mobilité (voyage de reconnaissance, participation
aux frais d’installation, de déménagement, prise en charge du différen-
tiel de loyer, aide au conjoint, participation aux frais de scolarité des
enfants ou des frais universitaires, double loyer, formation de langue) ;

- une prime d’embauche au futur employeur.

Ce volontariat prend plusieurs formes :

e volontariat 2 la mobilité au sein des entreprises du groupe avec mise
en place d'une bourse a I'emploi par voie d’affichage, de messages
électroniques ou de courriers individualisés ;

e volontariat pour projet personnel (création, reprise d’entreprise) ;
e volontariat pour bénéficier de mesures d’age.

Le volontariat est strictement encadré. La rupture peut intervenir a la
fin de la procédure d’information et de consultation, mais aussi en
cours avec le bénéfice automatique des mesures du Plan de sauve-
garde de 'emploi. Dans le cadre de cet appel aux départs volontaires,
certains accords les sécurisent en prévoyant que la rupture du contrat
de travail n’interviendra qu’a lissue de la période d’essai ou a l'issue
d’'une période d’adaptation au nouvel emploi.

Dans le cadre de cet appel au volontariat, la majorité des accords
recensés prévoit, avant la fin du livre III, la mise en place d'un espace
mobilité emploi chargé d’appuyer les salariés intéressés par le volonta-
riat dans leur démarche de recherche d’emploi.

I1.3.3. La négociation du Plan de sauvegarde de I'emploi
et les mesures de reclassement

21,5 % des accords prévoient une négociation sur le contenu du
Plan de sauvegarde de I'emploi :

* soit menée en amont de la consultation sur les livres TV et III :

- pour fixer un socle de mesures définitives (ne pouvant étre renégo-
ciées par la suite) ou adapter un accord conclu lors dune précé-
dente restructuration,

- pour définir la mise en ceuvre anticipée du PSE, a différents
moments de la procédure (en amont ou a lissue de la procédure
livre 1V, apres la premiere réunion livre III) ou uniquement de la
cellule de reclassement ;

e soit menée parallelement a la consultation sur les livres IV et III, lors
de réunions intermédiaires a celles du comité d’entreprise.
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Parfois, 'employeur s’'engage 2 :
e maintenir I'emploi pendant une période définie ;
e proposer une solution individuelle a tous les salariés concernés par

les restructurations futures, voire une proposition ferme de reclasse-
ment interne avant toute rupture de contrat ;

geler les licenciements sur une période déterminée, ou dans lattente
de la décision finale d'un éventuel repreneur (avec une date butoir
tixée apres la derniere réunion d’information consultation) ;

offrir des postes a la mobilité sur une période donnée ;

e financer des actions de revitalisation du bassin d’emploi (19 entre-
prises).

Aucun accord ne privilégie une logique purement indemnitaire. Si
76 accords (soit 27 %) précisent le montant des indemnités extra
conventionnelles, tous ces accords traitent également des mesures de
reclassement interne ou externe. Cela est notamment trés marqué en
2006, ou seuls 20 % des accords déposés précisent I'indemnité qui sera
versée aux salariés.

De nombreux accords définissent avec précision les modalités de
mobilité et de reclassement interne, les missions du prestataire chargé
du suivi de ces reclassements ainsi que des reclassements externes, et
prévoient la mise en ceuvre anticipée de la cellule de reclassement et
des reclassements internes, avant la fin de la procédure d’information —
consultation du comité d’entreprise, afin d’en accroitre lefficacité.

Les conditions du recours au volontariat sont également encadrées,
et souvent accompagnées de la garantie d’application du Plan de
sauvegarde de l'emploi aux départs en cours de procédure ou de la
poursuite du suivi par 'antenne emploi en cas d’échec du reclasse-
ment.

Certaines mesures de reclassement font I'objet de développement
particulier :

e Le congé de reclassement
De maniere générale, les accords reprennent les dispositions 1égales
applicables au congé de reclassement (durée, rupture, modalités). Les

dispositions ont surtout comme objectif de faire connaitre aux salariés
leur droit avant la rupture du contrat de travail. La durée du reclasse-
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ment varie parfois en fonction de l'age du salarié licencié. Il est cité
dans 19 % des accords déposés.

e Une prime au reclassement rapide

Au-dela de l'indemnité extralégale et conventionnelle de licencie-
ment, certains accords stipulent que 'entreprise versera des indemnités
supplémentaires en cas de reclassement rapide. Il s’agit le plus souvent
de verser aux salariés les sommes qu’ils auraient percues dans le cadre
du congé de reclassement.

e L’aide 2 la création et reprise d’entreprise

98 accords (35 %) traitent de la question de la reprise ou création
d’entreprise par les salariés dont I'entreprise est en restructuration. Les
accords prévoient notamment :

- le versement d’'une aide financiere de 3 000 € a 20 000 € selon
I'entreprise apres attestation de l'immatriculation de la société ou
preuve de son existence,

un appui et un conseil a I'élaboration du projet,

une aide aux formalités administratives,

une aide a 'embauche de salariés de I'entreprise,

un suivi apres la création ou la reprise d’entreprise.

e Un suivi renforcé pour les seniors

86 accords (soit 25 %) prévoient, soit des mesures de préretraites
maison, soit une demande du bénéfice de I’Allocation spéciale du
fonds national pour I'emploi (ASFNE). Certaines mesures du PSE sont
par ailleurs réservées, soit aux salariés ayant le plus d’ancienneté, soit
aux plus agés, notamment s’agissant d'une durée d’accompagnement
plus longue. La cellule de reclassement voit ses moyens renforcés pour
traiter spécifiquement ces salariés. Certains accords prévoient enfin des
primes plus importantes en considération de I'age et ce quelle que soit
I'ancienneté du salarié dans I'entreprise.

e La prise en charge de la mutuelle
Afin de sécuriser les reclassements externes, certaines entreprises

offrent pendant une durée limitée de trois mois a un an le bénéfice de
la mutuelle d’entreprise.
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BILAN DES ACCORDS
DE GPEC 2005-2006

De l'adoption de la loi du 18 janvier 2005 qui institue a l'article
L. 320-2 du Code du travail une obligation triennale de négocier sur la
Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) a la fin
de l'année 20006, 65 accords traitant de la GPEC ont été déposés dans
les directions départementales du travail, de I'emploi et de la formation
professionnelle (DDTEFP).

En 2005, le ministere chargé de I'emploi n’a recensé que sept
accords traitant de ce sujet. La plupart de ces accords n’ont que tres
succinctement traité de GPEC en tant que telle et ont laissé une place
conséquente aux mesures d’anticipation des Plans de sauvegarde de
I'emploi (PSE) négociées en cours de restructuration de I'entreprise. Ils
s’apparentaient donc tout autant 2 un accord de méthode qu'a un
accord de GPEC.

Depuis le début de I'année 2000, les accords de GPEC ont réelle-
ment pris leur essor. En 2006, 58 accords traitant des matieres visées 2a
l'article L. 320-2 ont été signés et déposés aupres des services du
ministere chargé de 'emploi. C’est le contenu de ces accords signés en
2005 et en 2006 qui fait l'objet du présent bilan.

Ce bilan ne recense que les négociations qui ont abouti a la signa-
ture d’'un accord. Les services de I'Etat sont dans l'incapacité de
dénombrer le nombre de négociations en cours, les entreprises et
syndicats ne le précisant pas aux DDTEFP.

II est donc difficile de mesurer pleinement la portée des disposi-
tions de l'article L. 320-2 et notamment le respect par les entreprises de
leur obligation de négocier sur la GPEC. Néanmoins, les recommanda-
tions de la Cour de cassation — qui a précisé dans son rapport 2006
qu’elle sera attentive, dans le cadre des contentieux relatifs aux licen-
ciements collectifs pour motif économique déférés devant elle, a la
négociation préalable dun accord de GPEC — ont certainement joué un
role. 11 en est de méme des premieres décisions des juridictions de
premiere instance ou des juridictions d’appel. Plus largement, on peut
considérer que les partenaires sociaux, au-dela des aspects juridiques
et des risques contentieux, sont progressivement en train de se saisir
de cette question. Si 'année 2007 nous le confirme, on pourra consi-
dérer que l'objectif du législateur sur ce point aura été atteint.
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Ces chiffres peuvent paraitre peu élevés eu égard au nombre de
Plans de sauvegarde de I'emploi notifiés chaque année aux DDTEFP
(pres de 1 3007). 1l faut toutefois garder a I'esprit que le processus de
négociation préalable a la conclusion d’'un accord de GPEC peut étre
tres long (prés d’un an dans bien des cas) et les partenaires sociaux
restent encore aujourd’hui réticents a dialoguer sur un sujet qui leur
semble parfois insuffisamment dissocié du traitement a chaud des
restructurations.

On peut toutefois s’attendre pour 2007 a la conclusion de tres
nombreux nouveaux accords. Beaucoup d’entreprises sont en effet en
cours de négociation d’accords de GPEC et pourraient tres prochaine-
ment conclure.

Les accords de GPEC conclus en 2005 et 2006 peuvent étre

regroupés en trois catégories :

e des accords sans perspectives ou menaces a terme de suppression
d’emplois,

e des accords qui encouragent la mobilité en identifiant des menaces
sur certains emplois ou métiers,

e des accords qui organisent de maniere anticipée la gestion d’'une
restructuration.

1) Source : Ministere de I’emploi, de la cohésion sociale et du logement, Dares.
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. SECTEURS D’ACTIVITE ET TAILLE DES ENTREPRISES
CONCERNEES

S'agissant des secteurs d’activité concernés, il n'y a aucune prédomi-
nance d'un ou de plusieurs secteurs en particulier. Toutefois, contraire-
ment aux accords de méthode ou plus largement aux dossiers de PSE
notifiés aux DDTEFP, o