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Avant-propos

La loi du 31 janvier 2007 de modernisation du dialogue social
constitue une étape essentielle de la transformation progressive du
fonctionnement du systeme francais de relations professionnelles,
en ce qu’elle institue une méthode qui confere aux organisations
professionnelles un role essentiel dans I'évolution des relations du
travail. Toute réforme envisagée sur les regles générales du droit
du travail, de 'emploi et de la formation professionnelle est en
effet subordonnée a un renvoi la négociation interprofessionnelle.

Renforcer la négociation collective par rapport a la loi, c’est
avant tout faire du dialogue entre les acteurs sociaux le coeur de la
construction du droit du travail. Pour autant, le renvoi a la négocia-
tion en matiere de production de normes est précisément délimité,
notamment au nom de l'ordre public social. Dans ce mouvement
d’évolution des regles, la cohérence d’ensemble du modele repose
donc sur cette affirmation du développement du réle de la
négociation collective et de 'autonomisation des différents niveaux
de négociation d'un coté, et de 'ordre public social, de l'autre.

Ce choix de l'adaptation d’'un modele social, qui s’inscrit dans
la perpétuation de I'histoire des relations collectives de travail en
France, ne va pas nécessairement de soi, notamment dans le cadre
des débats européens. De nombreux pays de I'Union, contraire-
ment a la France qui a toujours défendu la primauté de la
négociation collective, privilégient les relations de gré a gré entre

employeur et salarié.
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A T'heure du bilan, 'année 2008 marque l'aboutissement des
évolutions engagées et le début d'une étape nouvelle. En effet, les
acteurs sociaux se sont clairement approprié les nouvelles regles
issues de la procédure de concertation prévue par la loi du
31 janvier 2007, et se sont saisis de I'opportunité de négocier
avant que le législateur et le pouvoir réglementaire n’interviennent
directement. Dans ce cadre, les négociations sur la modernisation
du marché du travail ont abouti a la conclusion de I'accord
national interprofessionnel du 11 janvier 2008, que le législateur a
transposé dans la loi du 25 juin 2008. Les négociations engagées
sur la démocratie sociale se sont quant a elles conclues par une
Position commune, paraphée le 10 avril 2008 par quatre organisa-
tions professionnelles d’employeurs et de salariés.

Reprenant pour I'essentiel les principes dégagés dans cette
Position commune, la loi du 20 aoGt 2008, en vue de renforcer la
négociation collective, entend affirmer la légitimité de ses acteurs
et des accords collectifs. Avec ce texte qui rénove durablement les
relations professionnelles, I'Etat, en s'appuyant sur la volonté et
I’engagement des partenaires sociaux, définit ainsi le nouveau
cadre de la négociation collective, tout en garantissant la continuité
du dialogue social et de la couverture conventionnelle des salariés.

Le renforcement de la légitimité des acteurs sociaux résulte de
I'application de criteres objectifs notamment liés aux élections
professionnelles et a lactivité syndicale réelle au sein de l'entre-
prise, la représentativité étant mesurée a ce niveau, au plus pres
des salariés. Le critere central est constitué par les suffrages
exprimés par les salariés. A la logique descendante de la présomp-
tion irréfragable de représentativité se substitue donc une logique
ascendante fondée sur 'élection.

Les conditions de la validité des accords collectifs sont également
revues afin notamment, et comme 'ont souhaité les signataires de la
Position commune, de s’inscrire progressivement dans une perspec-
tive de conclusion d’accords majoritaires a tous les niveaux.

La réforme engagée se présente donc comme un processus
dynamique. Les regles ne sont pas figées mais évoluent pour
laisser aux principaux acteurs le temps de s’approprier ces
nouvelles régles. Au niveau interprofessionnel et dans les
branches professionnelles, elles ne s’appliqueront pas avant 2013.
Le Haut conseil du dialogue social proposera alors au ministre
chargé du Travail une liste des organisations représentatives, issue
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de la collecte les résultats des élections professionnelles, au cours
d’un cycle complet de quatre ans, et agrégés par convention
collective et au niveau interprofessionnel.

Face a ces bouleversements majeurs du cadre de la négociation
collective, la loi, dans cette logique de mise en ocuvre graduelle,
met en place des dispositions qui assurent la continuité du
dialogue social et le maintien de la couverture conventionnelle
des salariés. En effet, le passage d'un régime de représentativité
irréfragable a un régime de représentativité prouvée entraine
nécessairement une instabilité. Tous les quatre ans, en fonction
des résultats des élections professionnelles, la liste des syndicats
représentatifs, a quelque niveau que l'on se place, est susceptible
d’évolution. C’est pourquoi, dans les entreprises, des mesures
transitoires destinées a s’appliquer pendant la période qui précede
le renouvellement des institutions représentatives du personnel,
permettent la poursuite du dialogue social et de la vie syndicale.
Dans cette méme optique, une présomption simple de représenta-
tivité est maintenue pour les organisations syndicales qui bénéfi-
ciaient de la représentativité de droit.

Affirmer la place de la négociation collective dans la détermina-
tion des regles des relations du travail, par le renforcement de la
légitimité des acteurs et des accords collectifs, tel est donc le
mouvement engagé par la loi du 20 aott 2008. Cette année apparait
donc comme le point de départ de modifications profondes des
relations du travail, telles qu’elles ressortent d'une nouvelle articula-
tion entre les roles des acteurs sociaux, du législateur et de I'Etat.

Dans ce contexte, le bilan de la Néegociation collective en 2008,
au-dela des analyses détaillées du contenu des accords conclus
durant I'année, développe de facon trés complete le contexte et
I’évolution du cadre général de la négociation collective. Mais
comme les changements a 'ceuvre ne sauraient étre menés a bien
sans 'engagement de ses principaux acteurs, ce rapport ne pouvait
étre complet sans les contributions des organisations profession-
nelles. C’est pourquoi, il met en exergue leurs analyses et leur
vision de I'évolution de la négociation collective (La négociation
collective vue par les organisations professionnelles, Partie 1).
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LES NIVEAUX DE NEGOCIATION

UN DYNAMISME DE LA NEGOCIATION
A TOUS LES NIVEAUX PROFESSIONNELS

En 2008, la négociation interprofessionnelle a connu un dynamisme
important. Parallelement, la négociation de branche et la négociation
d’entreprise ont enregistré une augmentation du nombre d’accords
conclus, augmentation particulierement forte au niveau de I'entreprise.

Le nombre de textes signés au niveau interprofessionnel reste stable
par rapport a 2007 (26 textes enregistrés). La négociation interprofes-
sionnelle a continué a connaitre un fort dynamisme caractérisé par un
nombre toujours élevé de réunions et de nombreux themes de discus-
sion abordés. La pénibilité, la médecine du travail, la représentativité et
le dialogue social, le stress au travail, la formation professionnelle et la
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ont ainsi été
négociés tout au long de cette année. La mobilisation des partenaires
sociaux a été forte méme si toutes les négociations engagées n’ont pu
aboutir a un accord. En terme de textes au niveau national, on
dénombre 22 avenants a des accords antérieurs et deux nouveaux
accords, l'accord du 11 janvier 2008 sur la modernisation du marché
du travail et 'accord du 2 juillet 2008 sur le stress au travail.

S’agissant de la négociation de branche, la baisse du nombre de
textes signés enregistrée en 2007 ne s’est pas confirmée en 2008. En
effet, 1 117 textes signés en 2008 ont été déposés aupres des services
de la Direction générale du travail (DGT), soit 105 de plus qu'en 2007.
Comme les années précédentes, le theme des salaires reste le theme
principal sur lequel portent les accords conclus. La formation profes-
sionnelle, la prévoyance et la retraite complémentaire, les classifica-
tions, le temps de travail, le contrat de travail et I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes sont les principaux autres thémes
ayant fait 'objet d’accords en 2008.

La négociation d’entreprise enregistre également une progression.
Sur I'ensemble des textes enregistrés, 27 100 ont été signés par des
représentants du personnel dont 22 115 accords signés par des
délégués syndicaux ou des salariés mandatés, soit une progression de
10 % par rapport a 2007. En outre, plus de 40 000 textes concernent la
mise en place de la prime exceptionnelle de 1 000 euros et le déblo-
cage exceptionnel de la participation, tels que rendus possibles par la
loi n® 2008-111 du 8 février 2008 pour le pouvoir d’achat. Les rémuné-
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rations demeurent le principal objet abordé dans les accords d’entre-
prise en 2008 ; le temps de travail occupe une place croissante avec la
renégociation progressive des accords relatifs a la durée et a 'aména-
gement du temps de travail. La prévoyance collective et la protection
sociale complémentaire sont également des thémes de plus en plus
fréquemment présents dans les accords d’entreprise, alors que celui
des conditions de travail semble moins discuté.

UNE PLACE TOUJOURS PLUS IMPORTANTE
POUR LE DIALOGUE SOCIAL TERRITORIAL

Le dialogue social territorial continue de se développer et la
négociation infranationale représente, en 2008, pres de la moitié des
accords de branche ou interprofessionnels conclus. Le dialogue social
territorial concerne néanmoins trés largement le niveau de la branche
et plus marginalement le niveau interprofessionnel. En effet, seuls
deux textes interprofessionnels ont été conclus au niveau local. Parmi
les secteurs dans lesquels un dialogue social territorial est particuliere-
ment développé, on trouve le batiment, les travaux publics, la métal-
lurgie, les industries des carrieres et matériaux ou les entreprises
d’architecture.

Le dialogue social territorial tend donc a se développer, cette évolu-
tion ayant été favorisée par les dispositions de la loi du 4 mai 2004 qui
ont renforcé la possibilité de mise en place, au niveau local, départe-
mental ou régional, de commissions professionnelles ou interprofes-
sionnelles.

En 2008, la majorité des textes conclus au niveau local le sont donc
dans le cadre de conventions collectives infranationales et ces textes
portent tres largement sur les rémunérations. 1l y a lieu de souligner
toutefois que le dialogue social territorial peut permettre d’aborder,
outre les themes classiques de la négociation collective, des themes
plus atypiques propres a un territoire, en matiere notamment de
développement économique local.
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LES THEMES DE LA NEGOCIATION

DYNAMISME CONFIRME DE LA NEGOCIATION
SUR LES SALAIRES ET LES CLASSIFICATIONS

En 2008, comme les années précédentes, les salaires restent le
theme premier de négociation, tant au niveau de la branche que de
I'entreprise.

Les résultats pour 'ensemble des branches confortent le dynamisme
de la négociation salariale de branche observé depuis 2005. Le nombre
total d’avenants salariaux signés en 2008 s’éleve a 549, soit une
progression de 11 % par rapport a 2007. Les chiffres enregistrés pour
2008 sont ainsi parmi les chiffres les plus ¢élevés des dix dernieres
années. Le nombre de textes ayant fait l'objet d’au moins un avenant
salarial est également en hausse et se situe a 303 en 2008 contre 291
en 2007.

Si on se penche plus précisément sur lactivité conventionnelle dans
les branches couvrant plus de 5 000 salariés (276 branches), le rythme
treés soutenu de la négociation salariale se confirme. Ainsi, apreés avoir
connu une certaine stabilité depuis 2005, le nombre total d’avenants
salariaux conclus dans ces branches connait une nouvelle hausse et
s’éleve a 272 contre 243 avenants en 2007. Cette hausse concerne tout
particulierement les branches du secteur général (hors métallurgie,
batiment et travaux publics) dans lesquelles 174 accords ont été
conclus, soit une progression de 23 % par rapport a 2007.

Cette forte progression s’explique notamment par les deux revalori-
sations successives du SMIC, au 1 mai et au 1¢ juillet 2008, qui ont
conduit un certain nombre de branches, en fonction de leur calendrier
de négociation, a conclure un deuxieme accord en cours d’année afin
de prendre en compte le nouveau montant du SMIC.

Méme tendance constatée au niveau des entreprises ou la question
salariale demeure prépondérante (36,3 % des textes signés par des
représentants syndicaux contre 35,5 % en 2007).

A cette question des salaires et rémunérations, vient souvent se
greffer celle des classifications professionnelles. Des lors, le volume de
la négociation de branche sur ce théme se situe en 2008, pour la
troisieme année consécutive, a un niveau élevé avec 50 textes conclus
auxquels viennent s’ajouter huit conventions collectives. La négociation
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de la classification peut donc apparaitre aux partenaires sociaux
comme un préalable au développement d'une négociation salariale de
qualité. A noter toutefois que si les classifications sont un théme
majeur de la négociation de branche, en revanche, le theme est
marginal au niveau de entreprise.

L’analyse des textes de branche conclus montrent que les négocia-
tions se situent majoritairement au niveau national mais non exclusive-
ment puisque cette année deux branches infranationales sont
concernées (une seule en 2007). Par ailleurs, qualitativement, la
tendance observée 'an passé, a savoir, la prédominance des textes de
portée limitée (une trentaine) par rapport aux textes modifiant la struc-
ture méme des grilles (une vingtaine) se confirme. Elle est toutefois
tempérée cette année par une augmentation du nombre de refontes,
hausse déja amorcée en 2007 (douze refontes en 2008, neuf en 2007
contre trois en 2000).

REGAIN DE LA NEGOCIATION SUR LA DUREE
ET LAMENAGEMENT DU TEMPS DE TRAVAIL

2008, au niveau de la branche comme de l'entreprise, a connu un
regain important de la négociation sur la durée et 'aménagement du
temps de travail principalement lié au vote de la loi du 20 aoGt 2008,
portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de
travail, qui a assoupli les régles relatives au contingent annuel d’heures
supplémentaires et a 'aménagement du temps de travail.

Au niveau de la négociation de branche, la reprise se caractérise par
la signature de 73 accords contre 60 en 2007.

Au niveau de l'entreprise, la thématique du temps de travail est
présente dans plus de 6 300 textes. 28,6 % des textes signés abordent
donc ce theme contre 25,5 % en 2007. Cette progression est donc en
partie en lien avec un processus de remise en cause ou de renégocia-
tion des accords sur la réduction du temps de travail signés entre 1998
et 2001. En effet les dénonciations d’accords, méme si elles sont globa-
lement mineures en volume (1 % des textes), sont deux fois plus
fréquentes parmi les textes abordant le temps de travail que parmi les
textes abordant les autres themes. Par ailleurs, la proportion d’avenants
est plus grande, en 2008 comme en 2007, parmi les textes relatifs au
temps de travail que dans I'ensemble des textes. Ces deux caractéris-
tiques sont encore plus nettes pour la sous-population des textes plus

N

précisément associée a l'item “réduction du temps de travail et durée
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collective”. La part des avenants relatifs au temps de travail tend
cependant a diminuer depuis trois ans, alors que celle des dénoncia-
tions et des accords croit légerement.

ACCELERATION ET DEVELOPPEMENT
DE LA NEGOCIATION SUR DES THEMES SOUTENUS
PAR DES INCITATIONS LEGALES

Certains themes font I'objet d'une négociation périodique obliga-
toire. C’est notamment le cas de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, les contrats de travail, la participation finan-
ciere, la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEC) ou 'emploi des seniors.

En 2008, la négociation sur le théeme de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes et plus particulierement sur 'égalité
salariale a connu une accélération significative. 19 accords spécifiques
ont été signés au niveau de la branche (contre neuf en 2007 et un seul
en 2000) et 34 accords y font référence (contre 24 en 2007 et 18 en
20006).

Cette tendance est a mettre en lien avec la campagne d’information
sur les enjeux de I'égalité salariale entre les femmes et les hommes
engagée dans chaque région. En complément de cette campagne, le
comité de suivi de la négociation salariale de branche, réuni le 9 juin
2008, a dressé un état des lieux de la négociation de branche sur le
theme de I'égalité salariale. Ce bilan a permis de montrer que si la
majorité des branches a conclu un accord ou engagé les négociations,
69 branches, soit 43 %, n’ont toujours pas entamé le processus de
négociation. La loi du 23 mars 2006 qui renforce l'obligation de
négocier sur I'égalité salariale entre les femmes et les hommes, avec
notamment comme horizon la réduction des écarts salariaux en 2010,
devrait donc encore continuer de se traduire par un accroissement du
nombre d’accords abordant ce theme.

Au niveau de l'entreprise, plus de 1 235 textes abordant la question
des inégalités salariales entre hommes et femmes ont été recensés en
2008 (données provisoires), contre 1 160 en 2007.

L’année 2008 a également été riche en conclusion d’accords ou
d’avenants faisant référence au contrat de travail (59 textes contre 47
en 2007). Cette augmentation est essentiellement due a la mise en
place de la loi n°® 2008-596 du 25 juin 2008 de modernisation du
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marché du travail qui transpose I'accord national interprofessionnel du
11 janvier 2008.

L’actualité économique et sociale de I'année 2008 a de la méme
maniere vu le théme de la participation financiere a nouveau privilégié
avec le vote de la loi du 8 février 2008 pour le pouvoir d’achat, qui a
autorisé le déblocage anticipé des sommes issues de la participation
placées, au 31 décembre 2007, sur un plan d’épargne d’entreprise, et
de la loi du 3 décembre 2008 en faveur des revenus du travail. Ce
theme a été abordé dans huit textes au niveau de la branche et plus de
4 000 au niveau de I'entreprise.
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Textes interprofessionnels et de branche signés en 2008

Textes de base Accords Total
et avenants

TEXTES NATIONAUX 60 729 789
Accords Interprofessionnels 2 22 24
Accords Professionnels 52 47 99
Conventions Collectives 6 660 666
TEXTES REGIONAUX 0 240 (197) 240
Accords Interprofessionnels 0 0 0
Accords Professionnels 0 9 9
Conventions Collectives 0 231 231
TEXTES DEPARTEMENTAUX/LOCAUX 6 108 (19) 114
Accords Interprofessionnels 1 2
Accords Professionnels 3 2 5
Conventions Collectives 2 105 107
TOTAL 66 1077 1143

Source . ministere au Travall, des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité et ae /la Ville — DGT

(BDCC)

() - nombre d'avenants régionaux ou departementaux rattachés a un texte de base national

Nombre de textes ayant eu un avenant ou un accord en 2008

Nombre de conventions | Nombre de textes
et accords collectifs |ayant eu au moins un| Taux (2) / (1) en %
en vigueur (1) avenant en 2008 (2)
TEXTES NATIONAUX 980 266 271 %
TEXTES REGIONAUX 116 29 25,0 %
TEXTES DEPARTEMENTAUX 358 75 20,9 %
TOTAL DES TEXTES 1454 370 25,4 %

Source . ministére au Travall, des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité et de /a Ville — DGT

BOCC)
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Principaux thémes abordés par les avenants
et les accords signés en 2008 et 2007

Rang Thémes 2008 2007 Rang
2008 2007
1 Salaires 549 526 1

2 Systéme et relevement de primes 150 159 3

3 Formation professionnelle / apprentissage 119 162 2

4 Retraite complémentaire et prévoyance 104 88 4

5 Temps de travail 73 60 6

6 Contrat de travail 59 47 7

7 Classifications 54 67 5

8 Egalité professionnelle entre les femmes 52 37 8

et les hommes

9 Conditions de conclusion des accords 25 28 9
10 | Congeés 22 18 10

Source . ministére au Travall, des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité et ae /a Ville — DGT

(BDCC)

Lecture . ce tableau présente /a fréquence des différents thémes, sachant qu un texte peut en aborder plusieurs.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE
VUE PAR LES ORGANISATIONS
PROFESSIONNELLES

En vertu de la loi de modernisation du dialogue social du 31 janvier
2007, “Tout projet de réforme envisagé par le Gouvernement qui porte
sur les relations individuelles et collectives du travail, I'emploi et la
formation professionnelle et qui releve du champ de la négociation
nationale et interprofessionnelle fait 'objet d’'une concertation
préalable avec les organisations syndicales de salariés et d’employeurs
représentatives au niveau national et interprofessionnel en vue de
I'ouverture éventuelle d’'une telle négociation”.

L’application de cette procédure de concertation a donné lieu a la
conclusion de l'accord national interprofessionnel du 11 janvier 2008
sur la modernisation du marché du travail, que le législateur a trans-
posé dans la loi du 25 juin 2008. Elle a également permis 'engagement
de négociations, début 2008, sur la représentativité, le développement
du dialogue social et le financement des syndicats. La Position
commune, a laquelle sont parvenues quatre organisations profession-
nelles de salariés et d’employeurs le 10 avril 2008, a quant a elle fait
I'objet d'une transposition dans la loi du 20 aotGt 2008.

La présente édition du Bilan de la négociation collective met en
exergue les analyses des acteurs sociaux de ces évolutions majeures du
systeme des relations professionnelles et de leurs effets. Afin d’enrichir
le bilan annuel réalisé par '’Administration, les organisations profes-
sionnelles représentées au sein de la Commission nationale de la
négociation collective ont donc été invitées a présenter leur vision de
la négociation collective au cours de 'année écoulée.

Ont été rassemblées dans cette partie les contributions des organisa-
tions professionnelles de salariés et d’employeurs qui ont été en
mesure de s’associer a cette démarche. Les propos tenus sous cette
rubrique n’engagent que les organisations qui les ont produits,

I’Administration n’ayant assuré ici qu'un role éditorial.
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LES ORGANISATIONS DE SALARIES

e CFDT

¢ CFE-CGC
e CFTC

* CGT

* CGT-FO
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DEMOCRATIQUE DU TRAVAIL (CFDT)

2008 : UNE ANNEE MAJEURE POUR LA NEGOCIATION
INTERPROFESSIONNELLE

Pour la CFDT, 2008 a été incontestablement I'année de mise en
ceuvre du travail engagé par les partenaires sociaux en 2006 dans le
cadre de la “délibération sociale”.

Les accords sur la gestion prévisionnelle des emplois et des compé-
tences (GPEQ), la formation professionnelle et I'assurance chémage
sont la suite directe de I'accord sur la modernisation du marché du
travail signé le 11 janvier 2008. Dans l'optique de la CFDT, ce dernier
remplit trois fonctions :

e il structure sur le long terme une démarche politique qui sans cela
serait difficilement lisible au-dela des responsables des organisations
syndicales ;

e il donne des leviers aux négociations de branche et d’entreprise ;

e il apporte aussi un certain nombre de garanties immédiates aux salariés.

La position commune des partenaires sociaux sur la représentativité
a marqué leur volonté de faire évoluer la démocratie sociale pour lui
donner davantage de légitimité et responsabiliser les acteurs de la
négociation collective.

Au-dela des grands accords interprofessionnels, la période a connu
une activité importante de négociation dans les entreprises, marquée
notamment, en début d’année, par une accélération des accords de
GPEC, liée a I'’échéance en janvier de I'obligation de négociation trien-
nale, avec toutefois des résultats encore trop modestes. Si les accords
d’entreprise relatifs a2 Pemploi des seniors ont été peu nombreux, les
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La contribution CEDT

accords de GPEC contenaient souvent des dispositions spécifiques a
cette tranche d’age.

Le dernier trimestre 2008 et le début 2009 ont vu le développement,
dans les entreprises, d’accords conclus pour faire face a la crise
(portant par exemple sur l'utilisation des jours de RTT ou de congés,
les modalités du chémage partiel, les formations dispensées en prévi-
sion de redéploiement d’activités ou pour la qualification de salariés
confrontés a des perspectives de chomage...).

LES GRANDS AcQuIs DE 2008

Modernisation du marché du travail :
un cycle porteur de résultats significatifs

Pour mesurer la portée du cycle né de I'accord “modernisation du
marché du travail” et complété par les accords cités plus haut, il faut
évidemment en analyser le contenu, mais surtout le mettre en perspec-
tive avec les réalités telles qu’elles sont vécues par les salariés et avec
la nécessité de modifier une situation marquée par une précarité et des
différences de droits croissantes.

Les trois principaux axes pour une bonne lecture des accords
Axe 1 :l'amélioration des garanties dont bénéficient les salariés

La liste des garanties nouvelles acquises en 2008 modifiant concre-
tement la situation des salariés fait de cette période I'une des plus
marquantes de notre histoire sociale. Ces garanties sont aussi une
amorce de solution pour les salariés frappés aujourd’hui par la crise.
Nous pouvons ainsi considérer que nous avons resserré les mailles des
filets de sécurité pour les salariés et les demandeurs d’emploi, avec
notamment les mesures suivantes :

e Un encadrement plus str pour le salarié des ruptures individuelles
de contrat de travail, par la “rupture conventionnelle”.

e La suppression du contrat nouvelle embauche (CNE).

e Le doublement de lI'indemnité légale de licenciement.

e La prise en compte du temps de stage de la derniere année de
formation dans la période d’essai.
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La prise en compte de toutes les périodes de travail accomplies dans
la méme entreprise pour bénéficier d'un complément de salaire par
I'employeur, en cas d’arrét maladie.

La réduction de trois ans a un an de l'ancienneté nécessaire pour
bénéficier d'un complément de salaire par 'employeur, en cas d’arrét
maladie, et du délai de carence de onze jours a sept jours.

La portabilité de la complémentaire santé en cas de rupture du
contrat de travail.

La création d'un fonds de formation professionnelle pour les salariés
les moins qualifiés et/ou en difficulté d’emploi.

La création d’'un bilan d’étape professionnel et I'accessibilité a celui-
ci tous les cing ans pour chaque salarié.

L’acces des publics en insertion au contrat de professionnalisation.
La portabilité du droit individuel a la formation (DIF).

La création d'un socle commun de connaissances.

La mise en place d’une filiere unique pour l'assurance chdmage,
avec entrée a quatre mois travaillés au cours des 28 derniers mois,
qui rend l'acces aux droits et a leur connaissance plus lisible et plus
simple.

Une augmentation de la durée maximale d’indemnisation passant de
23 mois (pour la filiere précédemment la plus longue) a 24 mois.
L’amélioration de la durée de l'indemnisation pour les demandeurs
d’emploi ayant de sept mois a quinze mois de cotisation.

Le maintien d'une indemnisation dune durée de 36 mois, pour les
plus de 50 ans.

e La suppression de la limitation a trois ans du chomage saisonnier.

Le maintien des annexes de l'accord précédent sur 'assurance
chémage, notamment celles des intermittents du spectacle.
L’amélioration de la convention de reclassement personnalisé, avec
le passage a douze mois (au lieu de huit mois) dont huit mois a
80 % (contre trois mois a 80 % et cinq a 70 %).

Une indemnisation du chdémage partiel de 50 % a 60 %, et la rééva-
luation du taux plancher de 4,42 € a 6,84 €, soit une augmentation
de 55 %.

La définition d'un mandat pour Pole Emploi, pour la mise en place
d’un référent qui ne suive pas plus de 60 demandeurs d’emploi, et
30 pour les bénéficiaires de la convention de reclassement personna-
lisé.

Autant de progres qui ne parleront pas beaucoup aux salariés

stables et bénéficiant d’accords d’entreprise solides, mais qui changent
la donne pour tous ceux qui sont soumis aux ruptures fréquentes dans
des entreprises ou le statut se résume au minimum Iégal.
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Axe 2 :un jalon important dans la sécurisation des parcours
professionnels

Parmi ces garanties, il faut souligner les éléments renforcant I'itiné-
raire de qualification des salariés, coeur de la sécurisation des parcours
professionnels. C'est la raison d’étre du “bilan d’étape professionnel”
qui doit permettre a tous les salariés de se voir reconnaitre les compé-
tences qu’ils mettent en ceuvre, d’en mesurer I’évolution, d’en faire la
base dune formation liée a un projet professionnel. La mise en place
de moyens spécifiques dédiés a la formation des salariés ou des
demandeurs d’emploi moins qualifiés doit étre articulée a ce bilan
d’étape professionnel.

Axe 3 :le traitement convergent de sujets sociaux complémentaires

Enfin, il y a eu ce calendrier de négociations visant a mettre en
cohérence des sujets jusqu'a présent traités de maniere cloisonnée :
GPEC, assurance chdémage, formation... Ce n’est peut-étre pas le
moindre résultat dans une période marquée par des réformes tous
azimuts, sans cohérence et sans priorité.

Un ensemble imparfait, mais le franchissement d’'un cap

Cet accord constitue une ¢tape imparfaite qui en appelle beaucoup
d’autres. Réussir sa mise en ocuvre ne sera pas simple. Mais sans signa-
ture, pas d’accord ; et sans accord, pas de résultats. Or, en cette
période de crise économique et sociale, ces résultats prennent une
signification particuliere pour les plus fragiles d’entre nous.

Un progres vers I'économie de la connaissance,
un rapprochement avec les pratiques européennes

La plupart des pays européens qui connaissent les mémes défis
d’'un marché globalisé s’en sortent mieux que nous sur le plan de
I’emploi et en matiere économique. Accroitre la qualification des
salariés, mettre en ocuvre des organisations du travail qualifiantes,
améliorer les relations sociales (au sein des relations collectives et des
relations individuelles) sont autant de moyens a développer pour une
économie plus performante, qui organise et sécurise les mobilités, qui
facilite les transitions.
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Un banc d’essai pour les nouvelles formes du dialogue social

Avec la négociation “modernisation du marché du travail”, les
relations sociales ont commencé a bouger. En passant presque une
année a faire I'état des lieux, a lanalyser, nous avons permis a la
négociation de se concentrer sur la recherche de compromis dans une
confrontation sans complaisance. Mais, ce faisant, nous sommes un
peu sortis des postures et des a priori idéologiques.

En parvenant a conclure cet accord, nous avons ainsi rendu effec-
tive la loi de modernisation du dialogue social, qui nous a rapprochés
des pratiques européennes et du protocole de Maastricht en articulant
“démocratie sociale et démocratie politique”. Par exemple, en condi-
tionnant 'utilisation du contrat a durée déterminée (CDD) de projet a
la conclusion d’'un accord de branche ou d’entreprise, on renforce le
rOle de la démocratie sociale.

L'émergence d'un nouveau cadre

Le débat sur la politique de I'emploi en Europe est dominé par le
theme de la flexicurité. 1l est la plupart du temps résumé en une forme
d’échange : de la flexibilité pour les entreprises, de la sécurité pour les
salariés. Avec en arriere-plan, un postulat : les reégles encadrant le
travail sont trop rigides, elles génent la réactivité des entreprises face
aux contraintes d'une économie globale.

L’accord apporte sa contribution a ce débat. Il ne fait pas de I'évolu-
tion de la réglementation l'alpha et 'oméga d’une politique d’emploi,
quand c’est 'organisation et la stratégie des entreprises ainsi que la
qualité des politiques publiques qui doivent étre mobilisées. Cela ne
signifie pas pour autant qu’il ne faut pas faire évoluer des regles
devenues inadaptées, non pour accroitre les flexibilités, mais pour
articuler de nouveaux cadres collectifs avec des choix individuels. C’est
le sens de la rupture conventionnelle qui donne des garanties au
salarié dans le face a face avec son employeur.
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La réforme de la représentativité syndicale :
les fondements d’'un cadre modernisé

Une évolution voulue de longue date par la CFDT
mais devenue plus urgente

L’évolution de la représentativité syndicale, tant dans le privé que
dans les fonctions publiques, correspond 2 la fois a la continuité de ce
que veut la CFDT depuis qu’elle a posé les grands enjeux de ce débat
il y a une quinzaine d’années, et a une nécessité plus actuelle qui s’est
finalement imposée aux partenaires sociaux. L’obsolescence des
criteres, datant de 19606, devenait de plus en plus évidente pour une
majorité d’acteurs et d’observateurs.

Sa concrétisation d’abord dans la position commune, puis dans la
loi du 20 aoGt 2008, affirme la 1égitimité du syndicalisme et la place de
la démocratie sociale dans notre société. Elle accorde en effet une
place majeure a 'action syndicale dans les entreprises.

La position commune est a mettre en relation avec l'analyse que
nous faisons du monde du travail, de la société, des attentes des
salariés aujourd’hui : la trés grande diversité des entreprises, leur
réactivité dans un monde qui bouge en permanence et la variété des
aspirations des salariés amenent un besoin de régulation au niveau des
entreprises qui n’existait pas de cette maniere il y a quinze ans.

L’évolution vers des normes exigeantes, mais plus propices
a la réactivité des entreprises

Nous sommes dans une histoire sociale trés largement marquée par
une hiérarchie des normes descendantes ol chaque niveau devait
améliorer le précédent sans autre forme de proces. Cela avait
beaucoup de sens quand il s’agissait de construire, au lendemain de la
seconde guerre mondiale, un statut social dans un monde du travail
uniforme et largement taylorien, enfermé dans des frontieres natio-
nales.

Il y a bien longtemps que ce modele est bousculé, et cette hiérar-
chie désormais ne tient plus. Les branches ne peuvent plus prétendre
tout réguler quand la vie des entreprises oblige a une forte réactivité, a
intégrer une diversité de plus en plus grande dans un environnement
international de plus en plus prégnant.
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La loi Fillon réformant le dialogue social, en 2004, a juridiquement
mis fin pour partie a la hiérarchie traditionnelle des normes. Cela ne
signifie pas, du point de vue de la CFDT, qu’il ne doit pas y avoir de
rOle normatif au niveau des accords interprofessionnels ou de branche.
Mais il faut que le niveau intermédiaire de la branche parvienne a la
fois a garantir une cohérence professionnelle tout en respectant une
cohérence interprofessionnelle, a assurer en son sein un socle social et
des formes de solidarités, a offrir un espace a la négociation d’entre-
prise et a la favoriser.

Ce sont la des enjeux auxquels les partenaires sociaux doivent réflé-
chir ensemble, afin que les différents niveaux de la négociation collec-
tive jouent leur réle avec la meilleure efficacité.

LES PROBLEMES QUI DEMEURENT, OU L’EQUILIBRE FRAGILE
ENTRE LA DEMOCRATIE SOCIALE ET LA DEMOCRATIE POLITIQUE

La méthode mise en ceuvre par les partenaires sociaux
Justifiée par ses résultats

Larticulation toujours complexe de deux logiques

Dans notre pays les rapports entre la négociation collective et la loi
ont toujours été difficiles a résoudre tant le poids de I'Etat et du politique
ont constamment pesé sur les questions sociales. La loi de modernisation
du dialogue social de janvier 2007 a fait entrer les rapports entre
démocratie sociale et démocratie politique dans une nouvelle ére.

En faire l'analyse conduit, d’abord, a regarder ce qu’a produit la
négociation collective et quelle en a été la traduction dans la loi. De ce
point de vue, le bilan est largement positif. On peut avoir des avis
divergents sur les effets structurels qui se vérifieront dans le temps,
mais les nouveaux droits améliorant la vie des salariés sont bien réels.

Une efficacité “naturelle” de la démocratie sociale,
liée aux intéréts communs des parties

Si la démocratie sociale peut produire ces résultats, cela tient en
partie a sa nature. Un accord collectif conclu entre les représentants des
employeurs et ceux des salariés est nécessairement un compromis acté
par les deux parties, chacune reconnaissant plus ou moins explicite-
ment les intéréts de l'autre. 11 y a beaucoup de conflits d'intéréts entre
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les employeurs et les salariés, mais il y a un intérét commun ou qui
devrait I'étre en permanence : que l'entreprise fonctionne bien et dans
de bonnes conditions, gage de la pérennité et de la qualité des emplois.

Lefficience d’un rythme de négociation adapté aux priorités
et aux enjeux

La démocratie sociale, articulant les compromis qu’elle construit
depuis l'entreprise jusqu’au niveau national, est 2 méme d’intégrer la
complexité sociale et d’engager des réformes inscrites dans des délais
dont ne dispose pas la démocratie politique.

Dans le cycle de négociations entamé en 2000, les partenaires
sociaux se sont donné le temps de la maturation des sujets abordés, de
I’échange pour aboutir a une analyse partagée des probléemes a
résoudre et des sujets a débattre, pour repérer les points d’accords et
de désaccords entre eux.

Cette méthode a permis de classer les différents points a aborder et
par la suite les négociations a mener. Il est ainsi apparu qu’il fallait
d’abord négocier un accord structurant “la modernisation du marché
du travail” pour ensuite aborder les questions qui en découlent sur la
GPEC, la formation professionnelle et le chdmage.

Bien que soutenu, le rythme des débats a permis d’aboutir a des
compromis raisonnés et, sur la réforme de la représentativité, a une
position commune largement reprise dans la premiere partie de la loi
du 20 aoGt 2008.

La nécessité d’un agenda social concerté

Dans le méme ordre d’idées, des 2006, a la suite du conflit autour
du contrat de premiere embauche (CPE), la CFDT avait su démontrer
la nécessité de structurer le dialogue social entre les partenaires
sociaux eux-mémes mais aussi entre ceux-ci et I'Etat et proposer de
s’accorder sur un agenda social. En effet, dans une société moderne et
complexe, il est indispensable de repérer ensemble les questions a
traiter, les responsabilités des uns et des autres et de planifier le travail
des différents acteurs. Pour la CFDT, la construction d'un agenda social
issu de la discussion entre I'Etat et les partenaires sociaux est un outil
efficace d’approfondissement de la démocratie.
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Une réussite conditionnée a '’engagement des partenaires sociaux

Cependant, la démocratie sociale ne vit que par la capacité de ses
acteurs a s’engager. De ce point de vue, le débat sur 'accord assurance
chomage et sa conclusion ont mis les partenaires a I'épreuve des
nouvelles regles et de leurs exigences.

Les risques encore tangibles d’'un passage
en force législatif

Les bénéfices de la loi de janvier 2007, quand elle s’applique

Ce texte, voté a la suite du conflit du CPE, est un texte équilibré
qui, tout en donnant plus de poids au dialogue social, conserve aux
parlementaires leurs prérogatives pour définir le droit.

La mise en place des conférences sociales qui ont suivi, les rendez-
vous réguliers avec le Gouvernement pour définir 'agenda social et les
responsabilités des uns et des autres constituent incontestablement une
avancée.

L'accroc du texte sur le temps de travail

Mais I'épisode du texte sur le temps de travail dans le cadre de la
loi du 20 aolGt 2008 montre que rien n’est acquis et que I'équilibre
entre la démocratie sociale et la démocratie politique peut étre rompu
a tout moment. Ainsi, en ne tenant pas compte du compromis inscrit
dans la position commune sur la possibilité de négocier le contingent
d’heures supplémentaires de facon expérimentale et sous le contrdle
d’'un accord de branche, le Gouvernement et le Parlement ont remis en
cause des points essentiels de la 1égislation sur le temps de travail. Au-
dela des conséquences graves pour les salariés en termes d’emploi et
de conditions de vie et de travail, c’est I'esprit méme de la loi de
janvier 2007 qui a été négligé.

Le contournement possible par des propositions de loi émanant
des parlementaires

Si la loi de janvier 2007 formalise la relation entre les partenaires
sociaux et le Gouvernement sur les projets en matiere sociale, elle ne dit
rien des projets émanant des parlementaires. Ainsi voit-on, inscrites a
l'agenda parlementaire, des propositions de loi qui de fait échappent aux
procédures de discussion préalable avec les partenaires sociaux. Il serait
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dangereux que cette maniere de porter le débat au niveau parlementaire
devienne un moyen d’éviter la confrontation avec les acteurs sociaux.

Un équilibre a rechercher pourtant, dans Uintérét général

Les évolutions rapides des entreprises et du marché de I'emploi
accroissent la distance entre ce que la loi peut faire et ce que
I'ensemble de la régulation sociale, au sein du monde du travail, doit
faire. 1l est de l'intérét de tous que la primauté accordée au dialogue
social et I'équilibre entre démocratie sociale et démocratie politique
soient préserves.

La réforme de la représentativité constitue 'opportunité et le moyen
de consolider la démocratie sociale et de dépasser les divisions, les
luttes d’influence, la défense de pré-carré qui trop souvent contrai-

gnent patronat et syndicats a s’en remettre au pouvoir politique et lui
laisser la main.

LES RENDEZ-VOUS A VENIR

L'année 2008 et le premier trimestre de 2009 ont vu s’achever le
cycle de négociations entamé en 2006 par la délibération sociale.

L’Etat et les partenaires sociaux sont en train de construire le nouvel
agenda social. Celui-ci devra permettre de poursuivre en 2009 les
évolutions engagées sur I'ensemble des champs liés au marché du
travail et aux modalités du dialogue social (négociation sur la repré-
sentation dans les petites entreprises, réflexion sur les institutions
représentatives du personnel et sur la gouvernance...) mais aussi de
répondre dans l'urgence aux défis posés par la situation de crise
€économique et sociale.
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BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE 2008

L'année 2008 a débuté par 'achevement de la négociation, engagée
dans le courant de l'année 2007, sur la modernisation du marché du
travail.

L’accord national interprofessionnel (AND du 11 janvier 2008, signé
par la CFE-CGC, poursuit des objectifs ambitieux. Il entend, en effet,
saisir les étapes cardinales de la relation de travail dans le but de
sécuriser le parcours professionnel du salarié.

Il résulte de ces objectifs pluriels que le contenu de l'accord,
compte tenu de sa logique transversale, recele de nombreux dispositifs
conventionnels aux objectifs divers (de la période d’essai a I'assurance
chomage).

Si cette approche transversale est louable des lors qu’elle tend a
saisir I'intégralité de la problématique traitée par l'accord, elle n’est pas
dépourvue d’effets pervers. En effet, la pluralité d’objets de négociation
tres divers peut conduire a ne pas leur réserver un traitement identique
et a générer un accord hétérogene. Ainsi, certains themes peuvent
donner lieu a des dispositifs conventionnels précis et immédiatement
normatifs alors que d’autres sont (faute de temps de négociation suffi-
sant) traités de maniere plus abstraite et renvoyés a d’autres négocia-
tions pour étre effectifs.

Ce reproche a pu étre fait a 'ANI du 11 janvier 2008 ; les éléments
de flexibilité ayant été dotés d’'une normativité immédiate (période
d’essai, rupture conventionnelle...) au détriment des éléments de
sécurité pour le salarié (portabilité des droits, formation profession-
nelle, gestion prévisionnelle des emplois et des compétences — GPEC —
ou assurance chémage). Les négociations menées postérieurement,
sous I'impulsion ou sur les directives de ’ANI du 11 janvier 2008, ont
partiellement rétabli I’équilibre conventionnel entre flexibilité et
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sécurité appelé de ses voeux par la CFE-CGC. Laquelle a d’ailleurs
toujours insisté sur la nécessité de mener concomitamment les diffé-
rentes négociations post ANI afin de pouvoir apprécier l'intégralité de
I’ensemble conventionnel et, partant, 'opportunité de signer les
accords. Ce décalage dans le temps, dans la mise en ceuvre des
mesures, renforce la nécessité des bilans d’application pronés par la
CFE-CGC afin de vérifier la portée des accords et éventuellement de
les revoir si des mesures considérées comme essentielles par certains
apparaissent en définitive accessoires, a I'image des contrat a durée
déterminée (CDD) seniors.

Par ailleurs, la CFE-CGC s’est refusée, lors de la négociation, a
traiter de sujets qu’elle considere relever, par nature, des prérogatives
du législateur. Cette posture ne méconnait pas son attachement a
l'autonomie de la négociation collective et la capacité d’innovation de
cette derniere. Mais, certains sujets ne sauraient étre saisis par la
négociation collective, bien que les partenaires sociaux aient vocation
a donner leur avis sur ces sujets. Ceci explique que la CFE-CGC n’ait
pas voulu négocier sur la réparation judiciaire du licenciement ou la
lisibilité des droits contractuels mais simplement accepter une réflexion
sur ces questions.

SUR LES NEGOCIATIONS RELATIVES A L'INDEMNISATION
DU CHOMAGE

La fin de 'année 2008 a connu trois négociations relatives a
I'indemnisation du chémage, concernant le chémage partiel, le régime
d’assurance chomage en tant que tel, et enfin la convention de reclas-
sement personnalisé.

Il est important de souligner que, malgré différentes précautions
prises en amont, les manques d’anticipation et de méthodologie dans
le cadre de ces négociations ont causé de nombreuses difficultés, tant
pour la conclusion des accords que pour leur mise en ceuvre.

A cet égard, s’agissant de la négociation relative 2 l'indemnisation
du chdémage, la CFE-CGC qui demandait une véritable remise a plat du
régime, avait obtenu a plusieurs reprises des garanties quant au calen-
drier de négociation.

Ainsi, déja dans l'accord du 22 décembre 2005, I'article 20 (repris a
larticle 11 de la convention du 18 janvier 2000), relatif a 'adaptation
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du régime d’assurance chomage aux évolutions du marché du travail,
prévoyait 'examen par les partenaires sociaux au cours de l'année
2006 des voies et des moyens d’'une nouvelle organisation du systeme
d’assurance chomage.

Larticle 16 de 'ANI du 11 janvier 2008 sur la modernisation du
marché du travail (voir les développements précédents) prévoyait
l'ouverture de la négociation de la prochaine convention d’assurance
chomage au cours du premier semestre 2008 et fixait les objectifs et les
principes devant étre respectés a 'occasion de cette négociation.

Cest donc a deux reprises que l'anticipation imposée par deux
accords n’a pas été respectée. La négociation ne s’est ainsi ouverte
quau mois d’octobre 2008, moins de trois mois avant le terme de la
convention d’assurance chdmage de 2006. La rigueur de ce calendrier,
mais également la méthodologie utilisée par la délégation patronale,
ne communiquant pas la version mise a jour des projets d’accords par
exemple, ont conduit a une issue de négociations particulierement
désorganisée.

Dans ces conditions, I'accord du 23 décembre 2008 soumis a signa-
ture comportait des stipulations dont I'applicabilit¢ méme était discu-
table. Tel est le cas en particulier de l'article 7 relatif aux contributions
et prévoyant un mécanisme de réduction de leurs taux. Or, ce
mécanisme est basé sur le montant du résultat d’exploitation semestriel
de I'Unédic, notion qui n’existe pas parmi les données utilisées par les
gestionnaires du régime d’assurance chdmage, ce qui ne permet
d’appréhender ni ses contours ni, évidemment, son évolution.

Par ailleurs, cette négociation n’a pas permis d’aborder certains
thémes, pourtant centraux, telle que la question de la réaction a avoir
suite a la suppression par la loi de finances pour 2009 de l'allocation
de fin de formation (AFF), les organisations patronales ayant refusé
d’aborder cette réflexion.

Pour la CFE-CGC, c’est bien la désorganisation de cette négociation
et les risques contenus dans l'accord qui l'ont conduite dans un
premier temps a décider de s’opposer a son entrée en vigueur.

Ce n’est qu’au regard d’éléments complémentaires (dont un courrier
de Madame Laurence Parisot, reconnaissant que l'aggravation prévi-
sible de la situation économique rend cet article 7 caduc) que la CFE-
CGC a décidé de renoncer a l'exercice de son droit d’opposition.
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Une moins grande précipitation dans la finalisation de l'accord
aurait, 2 n’en pas douter, permis d’éviter de tels rebondissements.
Rappelons que les nouvelles conventions relatives a 'indemnisation du
chomage et a la convention de reclassement personnalisé n’auront pu
finalement entrer en vigueur que début avril 2009.

De la méme maniere, le Gouvernement a finalement décidé par
décret de recréer une allocation visant a suppléer a la suppression de
I'allocation de fin de formation (AFF). La CFE-CGC a déploré le fait qu’il
n'y ait pas eu de position des négociateurs de la convention d’assu-
rance chomage, appelant officiellement a la responsabilité du
Gouvernement. Force est de constater qu'a défaut d'une telle démarche,
la solution retenue a été d’instaurer le principe du cofinancement de
cette allocation en faveur des demandeurs d’emploi en formation entre
I'Etat et le Fonds unique de péréquation (FUP), magnifique tour de
passe-passe de I'Etat sur le financement de cette allocation.

SUR LES NEGOCIATIONS GESTION PREVISIONNELLE
DES EMPLOIS ET DES COMPETENCES (GPEC)
ET BILAN D’ETAPE PROFESSIONNEL

Ces négociations sont toutes les deux issues de l'accord du
11 janvier 2008 sur la modernisation du marché du travail. Ces
négociations sont également liées entre elles, puisque 'accord GPEC a
défini ce qu’était le bilan d’étape professionnel et I'avenant sur le bilan
d’étape professionnel a permis d’en préciser les modalités pratiques.

La négociation sur la GPEC a été inscrite a la demande de la CFE-
CGC dans l'accord du 11 janvier 2008. 1l était temps que les partenaires
sociaux définissent clairement les finalités de la GPEC. En effet, les
accords GPEC se sont largement développés et 'on a pu constater
certaines dérives. Beaucoup d’entreprises ont une vision limitée de la
GPEC, combien d’accords se contentent seulement de prévoir la
mobilité tant interne qu’externe de leurs salariés (de préférence
seniors) ?

Cet accord précise que la GPEC doit permettre d’anticiper les évolu-
tions prévisibles des emplois et des métiers, des compétences et des
qualifications, liées aux mutations économiques, démographiques et
technologiques prévisibles.
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Pour la CFE-CGC, cet accord a également le mérite d’étre pédago-
gique en décrivant les grandes étapes d’'une GPEC effectuée dans
I'entreprise. Il insiste sur I'importance de la phase de diagnostic global
et individuel et notamment via le bilan d’étape professionnel institué
par cet accord et opposable a I'employeur.

La CFE-CGC, lors de la négociation de janvier 2008, avait proposé la
création de ce bilan. La CFE-CGC ne peut que se féliciter de la reprise
de sa proposition dans cet accord. Cependant, il est regrettable que la
mise en place de ce bilan n’ait pas donné lieu a une remise a plat de
tous les bilans et entretiens qui existent.

Mais la grande avancée de l'accord GPEC est d’avoir rappelé la
place importante du dialogue social en matiere de GPEC, et de
réaffirmer I'importance du role de la branche et du territoire en matiere
de GPEC afin notamment de diffuser les informations en direction des
TPE/PME.

Le point fondamental de cette négociation est d’avoir dissocié la
GPEC du plan de sauvegarde de 'emploi (PSE). Cet accord réaffirme
que la GPEC n’est pas un outil favorisant les licenciements collectifs.
Cela correspond completement aux positions de la CFE-CGC que nous
avions rappelées en ouverture de cette négociation. Le but de la GPEC
n'est pas d’organiser les départs de salariés, mais d’assurer de maniere
préventive 'employabilité des salariés, en vue d’éviter la rupture du
contrat de travail ou a tout le moins de permettre un meilleur retour a
I'emploi lorsque la rupture du contrat s’avere inévitable, le dispositif
GPEC devant ainsi s’appuyer non seulement sur le développement de
la formation professionnelle, mais aussi sur la mise en ceuvre du bilan
d’étape professionnel et sur une redéfinition des entretiens annuels et
des bilans de compétence.

La négociation sur le bilan d’étape professionnel découle directe-
ment de celle sur la GPEC et a permis de poser les regles pratiques de
mise en ceuvre du bilan d’étape professionnel. Le contenu de cet
accord est satisfaisant puisqu’a la demande de la CFE-CGC il contient
des mesures concretes (délai de réponse de I'employeur, durée du
report possible). Mais surtout cet accord reconnait le role prépondérant
du personnel d’encadrement dans I'information, I'accompagnement et
la formation des salariés.

Concernant le bilan d’étape professionnel, il est regrettable que ce
bilan, prévu par le texte, ne s’applique qu’aux salariés qui le souhai-
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tent, ce qui risque de défavoriser les salariés les moins qualifiés et les
moins informés.

SUR LA NEGOCIATION FORMATION PROFESSIONNELLE

L’accord national interprofessionnel sur le développement de la
formation tout au long de la vie professionnelle, la professionnalisation
et la sécurisation des parcours professionnels du 7 janvier 2009
comporte quatre parties principales.

e La premiere partie porte sur les différents dispositifs de formation
a destination des salariés en activité.

La présentation ternaire du plan de formation est abandonnée au
profit d’'une présentation binaire avec le regroupement des actions
d’adaptation et celles liées a I'évolution ou au maintien dans I'emploi
d’'une part et le développement des compétences de l'autre. Au travers
de ce regroupement, c’est une reconnaissance de la responsabilité des
employeurs dans le maintien de 'employabilité de leurs salariés.

S’inscrivant dans les suites du Grenelle de l'insertion et afin de
favoriser l'insertion professionnelle des personnes de faible niveau de
qualification ou les plus ¢éloignées de I'emploi, les bénéficiaires d'un
contrat de professionnalisation pourront bénéficier d'un accompagne-
ment spécifique par un tuteur externe, en plus du tuteur interne a
I'entreprise.

Les modalités de portabilité du droit individuel a la formation (DIF)
sont précisées mais la CFE-CGC regrette de ne pas avoir pu aller
jusqu’a une véritable transférabilit¢ du DIF comme elle le proposait, ce
qui aurait permis de mieux outiller les salariés pour sécuriser leur
parcours professionnel.

Concernant le congé individuel de formation (CIF), I'accord affiche
I'objectif de développer le nombre de bénéficiaires, sans augmentation
de la contribution, en optimisant les dispositifs existants (bilans de
compétences et validation des acquis de 'expérience notamment) ainsi
que le niveau de prise en charge des rémunérations. Cette volonté
d’intervenir sur le niveau de prise en charge des salaires fait craindre
que les perdants soient le personnel d’encadrement. Par ailleurs, un
tronc commun de regles de prise en charge des dépenses sera défini
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au niveau national interprofessionnel. La CFE-CGC approuve cette
disposition qui évitera les trop grandes disparités existantes.

e La seconde partie s'inscrit dans les suites de I'’ANI de janvier 2008
sur la modernisation du marché du travail, en particulier son article 15.
Il s’agissait d’instaurer un financement spécifique pour assurer la quali-
fication ou la requalification des salariés et des demandeurs d’emploi.
Le dispositif retenu a pour objectif de former 500 000 salariés et
200 000 demandeurs d’emploi de plus qu'aujourd’hui. En lien avec les
conclusions des diagnostics réalisés dans le cadre des accords de
GPEC, les entreprises pourront bénéficier d'une prise en charge priori-
taire par leur Organisme paritaire collecteur agréé (OPCA), au titre des
périodes de professionnalisation, pour les salariés les plus exposés au
risque de licenciement : les moins qualifiés, ceux qui n’ont pas suivi de
formation les cing dernieres années, ceux qui alternent fréquemment
périodes de travail et périodes de chomage, ceux qui sont a temps
partiel ainsi que les salariés des TPE-PME. Concernant les demandeurs
d’emploi, un dispositif de préparation opérationnelle a 'emploi est
créé. 1l s'agit d’actions de formation de 400 heures au plus, correspon-
dant 2 une offre d’emploi identifiée par Pole emploi. A l'issue de la
formation, I'employeur conclut un contrat de travail (contrat a durée
indéterminée, contrat de professionnalisation a durée indéterminée ou
contrat a durée déterminée d’au moins douze mois) avec le deman-
deur d’emploi concerné. Le financement de ces deux axes est assuré
par une contribution des organismes collecteurs — prélevée sur le plan
de formation, la professionnalisation et le congé individuel de forma-
tion — qui servira, par 'intermédiaire d'une contractualisation, a
cofinancer les actions de formation pour les publics cités.

Du fait de la situation économique, les partenaires sociaux ont
souhaité ne pas attendre la loi a venir pour cofinancer des actions de
formation a destination des salariés en risque de licenciement, en
chomage partiel ou en chémage.

e La troisieme partie porte sur les certifications et la validation des
acquis de I'expérience (VAE). Touchant ce dernier dispositif, les actions
d’accompagnement pourront étre prises en charge par les organismes
collecteurs de la formation professionnelle, OPCA et Organismes
paritaires collecteurs agréés au titre du congé individuel de formation
(OPACIF). Cette prise en charge devrait faciliter 'appropriation de la
VAE par les salariés.
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e La quatrieme partie traite de la gouvernance paritaire de la forma-
tion professionnelle. La prééminence des instances politiques sur les
organismes de gestion est rappelée. Concernant les organismes collec-
teurs, les regles de prise en charge devront faire 'objet d’'une publicité
et d'une large communication afin d’améliorer la transparence de leurs
décisions. Dans ce souci de transparence, la CFE-CGC avait souhaité
que la place et le role des délégations de gestion a des associations
patronales soient revus. Elle ne peut que regretter le refus du patronat
d’aller dans ce sens.

Globalement, si la CFE-CGC se félicite de certaines avancées, elle
regrette le préalable patronal tendant a tout faire a “enveloppe
constante”, ce qui risque de pénaliser les salariés a2 un moment ou la
formation apparait plus que nécessaire et limite les ambitions de cet

accord en terme de sécurisation des parcours professionnels.

La loi du 20 aott 2008 portant rénovation de la démocratie sociale
et réforme du temps de travail va fortement impacter le processus de
la négociation collective dans les années a venir, en particulier les
nouvelles regles de validité des accords. S’il est encore trop tdt pour
mesurer 'ampleur des changements a venir, la CFE-CGC sera vigilante
a ce que l'expression des besoins de I'encadrement soit prise en
compte. Cette loi a alourdi le temps de travail des cadres, nous ferons
en sorte que les conditions de travail et la rémunération des cadres ne
soient pas les perdants des futurs bilans de la négociation collective.

46 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2008



~—_
CFTC
La Vie & Défendre

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DES TRAVAILLEURS CHRETIENS (CFTC)

Selon I'Organisation internationale du travail (OIT), le dialogue
social “inclut toutes formes de négociation, de consultation ou simple-
ment d’échange d’informations entre représentants des gouvernements,
des employeurs et des travailleurs sur des questions d’intérét commun
liées a la politique économique et sociale”.

Le dialogue social, qui était essentiellement cantonné au niveau de
I'entreprise et de la branche, a pris une importance majeure au niveau
national, via la loi de modernisation du dialogue social du 31 janvier
2007. En effet, cette loi met une obligation a la charge du Gouvernement
de proposer aux partenaires sociaux de se réunir préalablement a tout
projet de loi relatif au droit du travail ou a la formation professionnelle
continue.

En application de cette loi de 2007, un accord interprofessionnel et
une position commune ont été déposés qui ont fait 'objet d’'une trans-
position : la loi de modernisation du marché du travail du 25 juin 2008
et la loi portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du
temps de travail du 20 aoGt 2008.

Cette année 2008 s’est révélée étre une année charnieére en matiere
de négociation collective et de dialogue social, avec un agenda social
proposé par le Gouvernement extrémement dense et de nombreux
rendez-vous étalés sur toute I'année. En effet, 'importance de la
modernisation s’est faite sentir a tous les niveaux, aussi bien sur le
dialogue social, le marché du travail, le financement des syndicats et
les regles de la négociation collective, la formation professionnelle

continue...

Contrairement a 2008, 'année 2009 semble plus calme, I'essentiel
des réformes ayant eu lieu en 2008. En effet, pour 2009, les négocia-
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tions interprofessionnelles devraient, sauf intervention présidentielle, se
cantonner aux retraites complémentaires, au travail a temps partiel, a la
gouvernance des entreprises et a la mesure de l'audience dans les
TPE/PME. Concernant ce dernier sujet, la CFTC estime que la négocia-
tion ne devrait pas se limiter a ce théme et devrait étre élargie au
dialogue social dans ce type d’entreprises.

Toutefois, si on s’en tient au discours du Medef, les réformes instau-
rées en 2008 semblent n’étre qu'une premiere étape, et ce notamment
en ce qui concerne la modernisation du marché du travail. C’est pour
cette raison que la CFTC demeure extrémement vigilante sur les
prochaines évolutions en matiere de droit du travail et vis-a-vis des
propositions faites par le Gouvernement et les représentants des
employeurs qui semblent vouloir profiter des réformes pour imposer
leurs idées. Pour la CFTC, il n'y a pas lieu de rouvrir des négociations
sur ce theme.

La CFTC regrette que les partenaires sociaux et le législateur ne
soient pas allés au bout de la démarche engagée, notamment en ce qui
concerne la démocratie sociale. La négociation interprofessionnelle sur
la démocratie sociale — et la loi qui en découle — devait a l'origine
traiter la question de la représentativité de I'ensemble des partenaires
sociaux, y compris des représentants patronaux, ainsi que du finance-
ment des organisations syndicales. Pourtant, ces sujets essentiels n’ont
malheureusement été traités qu’en partie, alors qu’ils auraient nécessité
une mobilisation plus importante et concertée entre toutes les parties
prenantes, et ce dans un souci de transparence.

NEGOCIATIONS INTERPROFESSIONNELLES

Depuis le dernier rapport de 2007, le contexte économique et social
a évolué :

e le chdmage a fortement augmenté alors qu’il était sur une pente
décroissante en 2007 ;

e la réapparition d’'une inflation notamment sur les produits alimen-
taires conjuguée au ralentissement de la croissance proche dune
récession s'est concrétisée par une diminution du pouvoir d’achat.
L’appauvrissement des salariés s’est matérialisé par une forte
demande d’augmentation des salaires.
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Face a cette situation et a la crise économique qui ne cesse de se
développer a I'échelle mondiale, le statut du travailleur, défendu par la
CFTC, prend toute sa valeur pour les salariés, les demandeurs
d’emploi, toutes les personnes dans la vie active. Le statut du
travailleur nécessite que soient négociés des droits qui, parce qu’ils
sont attachés a la personne, sont transférables ou portables d'une situa-
tion professionnelle a une autre.

En effet, ce statut du travailleur doit devenir une réalité pour les
salariés en emploi mais également pour tous les demandeurs d’emploi
et les bénéficiaires de minima sociaux. Cela implique que le service
public de I'emploi inscrive et accompagne toutes les personnes en
recherche d’emploi, dans un parcours d’acquisition de qualification ou
de reconversion professionnelle pour un emploi disponible.

Pour la CFTC toutes les négociations interprofessionnelles doivent
concourir a une telle sécurisation des parcours de vie professionnelle.

La négociation collective en 2008 : une année charniére
pour la sécurisation des parcours de vie professionnelle,
au travers des négociations interprofessionnelles

L’accord national interprofessionnel de janvier 2008 sur la moderni-
sation du marché du travail, signé par la CFTC, inscrivait I'ouverture de
plusieurs themes de négociation (la gestion prévisionnelle des emplois
et des compétences (GPEC) et la formation professionnelle continue)
ainsi qu’'une remise a plat du régime d’assurance chomage a l'occasion
du renouvellement de la convention d’assurance chémage.

La formation professionnelle continue est un moyen déterminant
pour sécuriser les parcours de vie par 'acquisition, le développement
des compétences et des qualifications. Dans cette négociation, le
principal objectif portait sur le maintien dans 'emploi des salariés et
leur adaptation a I'évolution des technologies ainsi que sur la possibi-
lit¢ d’accompagner vers des emplois qualifiés, toutes les personnes tres
peu ou pas qualifiées. En effet, nombreuses sont les entreprises qui,
ayant recruté des salariés en situation d’échec scolaire, et qui n’ont pas
pour autant assumé leur responsabilité sociale ont exclu de fait ces
personnels de la formation. Cette négociation visait également a mettre
en place une politique avec des moyens dédiés pour permettre a un
chomeur le retour a un emploi, dont l'offre a été déposée au service
public de 'emploi.
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La négociation sur la GPEC devait étre 'occasion pour la CFTC de
doter les entreprises d’outils et de moyens destinés a assurer la sécuri-
sation des parcours professionnels de leurs salariés. L’atteinte de cet
objectif nécessitait une ambition partagée qui s’est révélée absente du
coté des employeurs. Par exemple, dans le cadre d'une telle négocia-
tion aurait dG étre envisagée la possibilité, en cas de besoin, de
recruter du personnel qualifié. Cette ouverture d’esprit a été totalement
ignorée au détriment d’'une focalisation sur les départs de 'entreprise.
La délégation patronale est restée arc-boutée sur une GPEC défensive
plutdt qu'offensive.

Concernant la négociation sur le régime d’assurance chémage, la
CFTC voulait aboutir, au travers d’'une remise a plat du régime, a une
plus grande sécurisation des parcours de vie pour I'ensemble des
salariés, particulierement pour tous les jeunes qui en enchainant les
contrats précaires sont les premieres victimes des inégalités d’acces aux
emplois qualifiés et pérennes. La CFTC souhaitait, lors de cette
négociation, aboutir a une capitalisation des droits anciens non
consommés avec des nouveaux droits. Ainsi, elle voulait lever le
paradoxe qui peut conduire une personne en recherche d’emploi a
refuser, avant 'épuisement de tous ses droits, une activité profession-
nelle risquée, comme une création ou une reprise d’entreprise, du fait
que, perdant ses droits acquis non consommés, elle ne pourrait plus
les mobiliser en cas d’échec de son projet. En outre, le développement
des activités réduites (43 % des demandeurs d’emploi indemnisés)
maintient les salariés chomeurs en situation de grande précarité.

La loi de 2007 sur le dialogue social impose

au Gouvernement de saisir les partenaires sociaux

avant tout dispositif relatif au social (relations du travail,
emploi et formation professionnelle)

Le Gouvernement respecte-t-il toujours les regles du jeu existantes
en matiere de négociation collective ?

La CFTC regrette que lapplication de cette loi se fasse a géométrie
variable. En effet, lors de la transposition législative de I'accord relatif a
la modernisation du marché du travail en 2008, I'esprit et la lettre du
texte ont été respectés par les pouvoirs exécutif et législatif. A cette
occasion les partenaires sociaux ont pris part a 1'élaboration des
décrets.
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Par contre, lors de la transposition de la position dite “commune”,
le Gouvernement s’est emparé d’'une partie du texte pour légiférer une
remise en cause des 35 heures, au grand dam des organisations syndi-
cales.

Sur l'offre raisonnable d’emploi, le Gouvernement a décidé de
légiférer en ignorant totalement la loi de 2007.

La CFTC demande donc que le pouvoir exécutif respecte la loi et
sollicite les partenaires sociaux avant toute élaboration de réforme
relative au domaine social.

Conséquence en matiére de relations professionnelles
et de dialogue social de la loi du 20 aoiit 2008
sur la représentativité syndicale

L’évolution législative en matiere de dialogue social entamée en
2004 par la loi Fillon, poursuivie en 2007 avec la loi de modernisation
du dialogue social, complétée par la loi sur la représentativité, va
modifier en profondeur les regles du dialogue social et de la négocia-
tion collective. Lors des différentes concertations ou négociations qui
ont abouti a ces lois, la CFTC s’est toujours prononcée en faveur d'un
développement du dialogue social. La CFTC regrette que cet objectif
n’ait pas toujours été partagé par 'ensemble des parties prenantes. Si
cette volonté de promouvoir le dialogue social était présente dans
I'élaboration de la loi de janvier 2007, il en va différemment pour les
deux autres et particulierement pour la loi du 20 aoGt 2008.

En effet, il nous semble que la suppression du principe de faveur
inscrit dans la loi de mai 2004 articulée avec la loi de 2008 va conduire
a un véritable changement de paradigme. Pour la CFTC, le risque est
grand de voir s’instaurer un droit du travail parcellisé et différent
suivant les entreprises au travers de la négociation d’accords déroga-
toires majoritaires. Dans ces conditions, il est probable que les
négociations au niveau des branches perdent, pour les entreprises, de
leur intérét. En conséquence, tous les salariés des PME/PMI et TPE qui
ne bénéficient pas dune présence syndicale dans leur entreprise vont
se voir écartés de ce qui était soit disant recherché, a savoir du progres
social au travers de I'expression démocratique.

En 2009, la CFTC demande que tout soit mis en ocuvre pour

développer le dialogue social dans les PME-PMI et TPE et ainsi sortir
de la disparité de traitement injuste qui existe actuellement.
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INCIDENCES SUR LE DIALOGUE SOCIAL
ET LA NEGOCIATION COLLECTIVE

La négociation collective

L’'année 2008 a marqué un tournant en privilégiant de maniere
significative le niveau de I'entreprise en ce qui concerne la négociation
collective. La loi portant modernisation du marché du travail du 25 juin
2008 et celle portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du
temps de travail du 20 aoGt 2008 donnent une importance croissante
aux partenaires sociaux dans l'entreprise, au détriment parfois de la
négociation de branche.

Pourtant, le dialogue social de branche représente, pour pres de
quatre millions de salariés de TPE ou PME, le droit applicable a leurs
relations individuelles et collectives de travail. En effet, ces salariés
n’ont pas acces aux élections d’entreprise, en raison de la taille de leur
structure principalement, ce qui implique pour la plupart de ces entre-
prises une absence totale de dialogue social.

L'exemple le plus flagrant de cette réorganisation favorisant une
prépondérance systématique de la négociation d’entreprise vis-a-vis de
celle de la branche reste la thématique des heures supplémentaires et du
contingent annuel obligatoire applicable dans I'entreprise. A ce titre, il
est important de noter que, jusqu’a présent, la détermination du nombre
ainsi que les modalités de dépassement du contingent d’heures supplé-
mentaires étaient une prérogative exclusive des partenaires sociaux de la
branche. Or, la loi du 20 aotGt 2008 revient sur ce principe en offrant la
possibilité aux partenaires sociaux dans 'entreprise d’outrepasser les
éventuelles dispositions d’'un accord de branche afin “d’adapter” les
dispositions relatives aux heures supplémentaires a 'entreprise.

Cette possibilité offerte aux partenaires sociaux de l'entreprise
débouche sur des incohérences majeures entre les différents niveaux
que sont la branche et l'entreprise. En effet, un nombre important
d’accords de branche sur le temps de travail soumis cette année a la
procédure d’extension comporte des dispositions imposant un nombre
d’heures supplémentaires réduit par rapport au contingent légal, ainsi
qu'une impossibilit¢ d’y déroger pour les entreprises soumises a cet
accord. Il est important de noter que l'analyse réalisée par la Direction
générale du travail a ce sujet est intéressante. Elle fait des observations
a chaque fois que ces dispositions sont contraires a la loi du 20 aott
2008 qui prévoit a son article 18 que “des heures supplémentaires
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peuvent étre accomplies dans la limite d’un contingent annuel défini
par une convention ou un accord collectif d’entreprise ou d’établisse-
ment ou, a défaut, par une convention ou un accord de branche”.

Cette disposition spécifique contredit un principe fondamental qui
est celui de l'esprit des signataires et va a I'encontre de la volonté
gouvernementale de responsabiliser les partenaires sociaux en ne
s'immiscant pas dans la sphere de la négociation collective.

Un autre aspect important 1ié a I'incidence de la loi du 20 aott sur la
négociation collective concerne la modification du systeme de validité
des accords. La réforme du dialogue social issue de la loi “Fillon” de
2004 a marqué la premiere étape d’'un processus de modernisation des
relations collectives, que ce soit aux niveaux national, de branche ou
d’entreprise. Cette premiere étape est particulierement importante,
puisque la loi prévoyait notamment la possibilité pour les branches de
passer d'un mode de majorité d’abstention a celui de majorité d’adhé-
sion concernant la validité des accords. En effet, le systeme de majorité
d’abstention a pour objectif de privilégier la négociation par rapport au
conflit. 1l est intéressant d’observer par ailleurs que la faculté d’opposi-
tion laissée aux partenaires sociaux est assez rarement utilisée, ce qui
laisse penser que l'absence de signature est le plus souvent la consé-
quence d'une divergence idéologique. Autrement dit, méme si certaines
organisations syndicales ne sont pas signataires d’un accord, elles ne
souhaitent pas automatiquement s’y opposer et ainsi rendre son appli-
cation impossible. Ceci se traduit dans les faits par un développement
important du nombre d’accords signés par une ou plusieurs organisa-
tions syndicales non majoritaires qui n'ont pourtant pas fait ['objet
d’opposition de la part des non-signataires.

Toutefois, le systeme d’opposition majoritaire était tout de méme
vivement critiqué par certains partenaires sociaux.

Face a ces oppositions, la loi de 2004 a tenté d’apporter une
réponse adaptée en offrant aux partenaires sociaux la possibilité, par le
biais de la signature d'un accord de branche, de passer a un systeme
de validité des accords basé sur une majorité de signatures. Pour
autant, force est de constater que ce nouveau mode de validation des
accords ne répondait pas aux attentes et aux besoins des partenaires
sociaux. En effet, il est important de noter que, depuis 2004, une seule
branche — sur les 700 existantes — a décidé d'utiliser cette possibilité,
ce qui montre une défiance généralisée a I'encontre de ce nouveau
systeme.
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Pourtant, la loi du 20 aoGt 2008 reprend, généralise et impose ce
systetme a l'ensemble des partenaires sociaux, systeme pourtant jugé
inopportun par ces derniers.

Toutefois, cette nouvelle condition n’est entrée en vigueur que le
1= janvier 2009 et il est trop tot pour effectuer un bilan significatif des
incidences de ce systeme. La CFTC espere que ce nouveau dispositif
n’ira pas a I'encontre de la mise en place de certains accords, ce qui
nuirait de maniere significative au dialogue social dans son ensemble.

A ce titre, la CFTC mettra en avant cette problématique 2 I'occasion
de sa prochaine contribution au bilan de la négociation collective pour
I'année 20009.

Toutefois, il est important de remarquer que les possibilités laissées
aux entreprises de déroger aux dispositions issues des conventions
collectives ne sont pas réellement utilisées par les partenaires sociaux
dans Pentreprise.

En effet, il n’existe pour '’heure que trés peu d’accords d’entreprise
dérogeant aux dispositions des conventions collectives nationales. Cet
état de fait peut s’expliquer notamment par l'intermédiaire de deux
raisons fondamentales :

e lincertitude planant sur l'identité et la 1égitimité des partenaires
sociaux résultant de la rénovation de la démocratie sociale ;
e ¢t un environnement économique peu favorable.

Le dialogue social

Le dialogue social a été fortement impacté et réformé par la loi du
20 aolt dont l'objectif principal était de “légitimer” la présence et
lexercice des représentants des organisations syndicales de salariés
aux niveaux de la branche et de I'entreprise.

Cette importante rénovation implique un changement dans les
habitudes d’'une part des représentants syndicaux et d’autre part des
salariés eux-mémes. En effet, désormais le lien entre élections et repré-
sentations syndicales est plus qu’étroit. Les élections des représentants
du personnel étaient, jusqu’a présent, davantage une question
“dHomme” que “d’étiquette syndicale”, et désormais tous les acteurs
au sein de l'entreprise doivent prendre conscience et s’adapter a ce
changement.
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A ce titre, la CFTC regrette que, contrairement 2 ce qu’elle avait
demandé lors des négociations interprofessionnelles ainsi que lors des
discussions a I’Assemblée nationale, I'application de ces nouvelles
dispositions, régissant la représentativité des organisations syndicales
de salariés, n’aient pas vu leur date d’application décalée au 1* janvier
2009. Ceci aurait permis aux différentes organisations syndicales de
mieux préparer les ¢€lections de la fin de 'année 2008 et de ne pas se
retrouver dans des situations ou la représentativité d’'une organisation
syndicale n’est plus ou pas reconnue par simple méconnaissance des
nouvelles dispositions légales.

De méme, depuis le 1 janvier 2009 et jusqu’aux premieres
élections, les négociations d’entreprise diminuent dans certains cas en
raison notamment des risques juridiques pesant sur la validité de
nouveaux accords. En effet, lorsque les résultats du premier tour de
I'élection des membres titulaires du comité d’entreprise de la précé-
dente élection ne sont pas connus — en général suite a2 un constat de
carence —, les employeurs hésitent a continuer les négociations en
cours ou a en ouvrir de nouvelles. Ces hésitations sont la conséquence
des difficultés engendrées pour déterminer la validité de ces éventuels
futurs accords.

En conclusion, tant que cette situation ne sera pas clarifiée, soit par
le juge, soit par le législateur, un retour a la négociation ne sera pas
envisageable dans ces entreprises.

Vers un renforcement de Uinformation/consultation
des comités d’entreprise

La loi portant modernisation du marché du travail a également pour
conséquence d’améliorer I'information des membres du comité d’entre-
prise sur la gestion de leur structure. En effet, la loi introduit une
nouvelle obligation a 'encontre de I'employeur en matieére de recours
aux contrats précaires. Ainsi, le comité d’entreprise, ou a défaut les
délégués du personnel, sont informés sur les éléments qui pourraient
conduire 'employeur a faire appel aux contrats a durée déterminée,
aux contrats de mission conclus avec une entreprise de travail tempo-
raire et aux contrats conclus avec une entreprise de portage salarial.

Cette nouvelle obligation d’information ne doit étre que la premiere
étape vers une meilleure participation des salariés — par le biais de
leurs représentants — a la gestion stratégique et économique de leur
entreprise.
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A ce titre l'agenda social pour 'année 2009 prévoit la possibilité
pour les partenaires sociaux de négocier sur la gouvernance d’entre-
prise et la place des salariés au sein de celle-ci. Cette négociation aura
notamment pour objectif de renforcer cette approche.

En définitive, la CFTC estime que cette année 2008 a bel et bien été
une période charniere en matiere de négociation collective, méme si la
mise en ocuvre des dispositions offertes par les lois portant modernisa-
tion du marché du travail et portant rénovation de la démocratie
sociale ne seront réellement effectives qu’a partir de 'année 2009.

La CFTC sera donc extrémement attentive aux évolutions que
prendra le dialogue social et notamment la négociation collective, et
proposera si nécessaire les ajustements adéquats afin de permettre un
dialogue social de qualité.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION GENERALE
DU TRAVAIL (CGT)

NEGOCIATIONS EN 2008 : UN ETAT OMNIPRESENT

Dans sa contribution au bilan de la négociation collective en 2007,
la CGT notait : “ainsi en une année, la loi de janvier 2007 sur le
dialogue social, présentée comme devant contraindre le Gouvernement
a une concertation sociale, se transforme-t-elle en une procédure
permettant au Gouvernement et au président de la République d’ins-
trumentaliser le dialogue social au service de la mise en occuvre de
leurs objectifs politiques et de réduire, de fait, a la fois I'indépendance
des négociateurs et les pouvoirs du parlement”.

Cette appréciation s’est trouvée amplement confirmée et élargie en
2008.

L’agenda social avait été arrété a 'occasion d’une conférence sociale
le 19 décembre 2007 et complété, sur les questions de protection
sociale, par une autre conférence sociale au début 2008.

Toutes les négociations nationales interprofessionnelles de I'année
2008 en ont découlé. Toutes, se sont déroulées sous une pression
constante du pouvoir politique tant sur les objectifs assignés a la
négociation que sur ses échéances. D’ailleurs, le Gouvernement a
systématiquement eu recours a la pratique, initiée en juin 2007, de
“lettres d’orientation” pour fixer le cadre et les enjeux de chacune des
négociations ouvertes en 2008.

Autant dire que le bilan 2008 doit étre lu autant comme un bilan

des réformes de la présidence Sarkozy que comme celui de la négocia-
tion collective stricto sensu.
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Cela n’est pas pour rien dans le décalage remarquable entre les
sujets de négociation nationale interprofessionnelle, sous impulsion
présidentielle, et les motifs de conflictualité.

Alors que P'année 2008 se caractérise par une montée des conflits
salariaux et le retour des revendications d’augmentation générale des
salaires, conduisant a ce que pour la premiere fois depuis longtemps,
le SMIC soit augmenté deux fois dans 'année, le Gouvernement et les
organisations patronales ont refusé toute concertation a ce sujet, se
contentant soit de “mise en conformité”, dans le meilleur des cas, des
minima conventionnels avec le SMIC, soit de dispositifs élargissant les
rémunérations aléatoires.

L’idée de conditionnement des allegements de cotisations sociales
avancée dans la conférence sociale du 19 décembre 2007 s’est finale-
ment réduite a2 un conditionnement a 'ouverture de négociation, I'effet
concret est quasi nul sur les politiques salariales dans les entreprises.

Ce décalage entre des réformes conduites au pas de charge et les
aspirations des salariés a mal préparé la France a anticiper et faire face
a la crise financiere et économique mondiale.

En effet, c’est deés le mois d’aolt 2008 que les indices d’évolution du
salaire de base d’'une part, d’augmentation mensuelle du nombre de
demandeurs d’emplois d’autre part, signalaient pour notre pays la
situation la plus grave depuis 1993.

Le refus du débat démocratique, et de la prise en compte des
aspirations sociales en 2008 explique l'importance des mobilisations
des 29 janvier 2009 et 19 mars 2009, initi¢es par lintersyndicale des
huit organisations existantes dans notre pays au plan national.

Les principales négociations en 2008
Modernisation du marché du travail

La négociation s’est conclue le 11 janvier 2008 sur un accord que la
CGT n’a pas signé, qui a rapidement été transposé dans la loi. Trois
dispositions phares sont a retenir : la création d’'une nouvelle modalité
de rupture du contrat de travail (rupture conventionnelle) qui comporte
le risque de voir les employeurs s’extraire de leurs obligations en
matiere de licenciement, la création d’'un nouveau contrat précaire (le
contrat a durée déterminée a objet défini) et I'allongement de toutes les
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périodes d’essai, qui se trouvent, de ce fait, définies par la loi et non
plus par les conventions de branche. Face a ces mesures de flexibilité
généralisables et applicables immédiatement, les mesures dites de
sécurisation sont d’'une part de faible portée, d’autre part d’application
aléatoire car, pour la plupart, renvoyées a des négociations ultérieures.

Position commune sur la représentativité

La CGT a signé ce texte avec la CFDT, le MEDEF et la CGPME car il
permet de fonder la représentativité des organisations syndicales, a tous
les niveaux, sur l'audience que leur attribuent les salariés dans les
¢élections professionnelles. Elle contribuera a donner une meilleure 1égiti-
mité aux accords collectifs et, sans doute, a améliorer leur contenu. La
CGT a cependant constaté deux grandes insuffisances : 'absence de prise
en compte des salariés des TPE dans la détermination de la représentati-

vité syndicale, la lenteur du rythme de mise en place de la réforme.

L'avis de la CGT sur le projet de loi de transposition a été exprimé a la
Commission nationale de la négociation collective (CNNC) du 11 juin 2008.

Elle a violemment dénoncé la manceuvre gouvernementale concer-
nant le temps de travail.

Considérant que l'article 17 de la position commune ne lui permet-
tait pas de déréglementer le temps de travail a sa convenance, le
Gouvernement ne I'a pas transposé dans la loi.

Il a, par contre, complété la transposition de la position commune
d’articles sur le temps de travail dérogatoires aux droits des salariés et
au Code du travail. Cet aspect du projet de loi n’a pas été soumis 2
concertation.

Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC)
- Formation professionnelle - Assurance chomage

Ces négociations ont pour points communs :

e de découler pour une part de l'accord national interprofessionnel du
11 janvier 2008 sur “la modernisation du marché du travail”, et pour une
autre part de la logique et des échéances propres a chacun des themes ;

e de s’inscrire dans les objectifs de flexi-sécurité fixés par I'Union
européenne, mais de comporter aussi des possibilités de réponses
nouvelles aux préoccupations des salariés, et des demandeurs d’emploi.
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Sur la formation professionnelle

La négociation a été placée sous haute pression gouvernementale,
encadrée de multiples rapports et lettres de cadrages sans que I'Etat ait
clarifié, avant la négociation, ses rapports avec les régions dans le
cadre de leurs compétences respectives.

La CGT est signataire de cet accord qui préserve le congé individuel
de formation (CIF) et le droit individuel a la formation (DIF), crée un
fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels et fixe des
objectifs précis d’acces a la formation des salariés quel que soit leur
statut. Cependant, des objectifs importants n’ont pas ¢té atteints : la
simplification du systéme, la transparence de la gestion des finance-
ments, la transférabilité effective du DIF.

GPEC

Pour la CGT, l'enjeu de cette négociation était de répondre a quatre
défis structurants : défi démographique, défi de transmission, défi
technologique, défi des compétences. Si 'accord comporte des aspects
intéressants pour permettre un meilleur accés a tous les salariés et
dans tous les territoires, il comporte une disposition qui peut étre lue
comme une modification de la jurisprudence quant au rapport entre
GPEC et licenciements collectifs.

Assurance chomage

Alors que larticle 20 de la précédente convention actait le principe
d’'une “remise a plat” du régime, la négociation de I'assurance chdémage
conclue le 23 décembre 2008 est largement passée a cOté de cet enjeu.
La négociation a été fortement perturbée par la création de Pdle
emploi, décidée et mise en ceuvre a 'arraché par le pouvoir politique.

De son coOté la partie patronale a systématiquement refusé toutes les
propositions de la CGT sur le droit a indemnisation des le premier jour
travaillé, la prise en compte des primo demandeurs, une réelle prise en
charge des différentes formes de précarité et de nouvelles réponses
pour les demandeurs d’emploi de plus de 50 ans. Nos propositions de
refonte du systéme n’ont pas été prises en compte, pas plus la néces-
sité de construire une sécurité sociale professionnelle incluant la
garantie d’'un revenu décent, que la nécessité de mobiliser de
nouvelles sources de financement et de responsabiliser les entreprises
dans leur gestion de I'emploi.
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La convention, qui n’a été signée que par une seule organisation
syndicale, ne répond en rien aux besoins dans une situation de forte
augmentation du chomage, elle inclut de plus, une baisse automatique
des cotisations, “si le résultat du semestre précédent est excédentaire
d’au moins 500 millions d’euros”. La CGT a fait opposition a cette
convention que le Gouvernement a décidé d’agréer.

Autres négociations
Pénibilité

Au bout de 16 séances de négociation qui se sont déroulées sur
plus de trois ans, les organisations patronales ont opposé une fin de
non recevoir aux organisations syndicales. La responsabilité de cet
échec incombe aux délégations patronales qui ont refusé jusqu’au bout
la mise en place d'un systeme de réparation pour les salariés qui ont
eu a subir de mauvaises conditions de travail. Le Gouvernement
d’habitude si prompt a s'immiscer dans les négociations n’a rien entre-
pris pour relancer les négociations, ni pour répondre lui-méme au
probléeme, malgré de nombreux engagements pris dans ce sens.

Stress au travail

Le 2 juillet 2008 a été conclu un accord sur le stress au travail. Cet
accord est la transposition de I'accord cadre européen d’octobre 2004.

Salaires

L'opération “suivi de minima de branche” a été interrompue apres
une derniere séance en juin 2008. Cette opération mise en place en
2005 suite a de fortes mobilisations des salariés, a apporté quelques
améliorations ponctuelles dans certaines branches dans lesquelles les
employeurs ont été plus ou moins contraints de négocier des premiers
niveaux conformes au SMIC.

Cependant cette opération a montré ses limites. Les efforts des
employeurs se sont limités aux minima sous prétexte de conformité
avec le SMIC sans s’étendre a I'ensemble des grilles de salaires. On
peut légitimement se poser la question de la volonté réelle de négocier
des employeurs dans certaines branches s’ils n’étaient pas soumis a
une certaine pression de la part du ministere chargé du travail.
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Le groupe de suivi avait décidé d’entamer un travail sur les salaires
minima conventionnels des cadres. La CGT avait totalement souscrit a
cette idée qui est restée sans suite.

Egalité professionnelle

Les dispositions de l'accord national interprofessionnel (ANID) du
1¢ mars 2004 et de la loi du 23 mars 2006 sont entrées en vigueur le
23 mars 2007. L'objectif est d’aboutir a une égalité complete avant le
31 décembre 2010.

Méme si les négociations au niveau des branches se multiplient, la
CGT déplore que les dispositifs mis en place soient insuffisants pour
faire cesser les situations de discrimination salariale entre les femmes et
les hommes.

Les accords d’entreprise sur ce sujet de I'égalité sont encore trop
peu nombreux.

Il y a urgence pour les pouvoirs publics a mettre tout en ceuvre
pour faire avancer les négociations sur ce sujet, notamment par la
définition de sanctions a I'égard des entreprises qui ne respectent pas
la loi.

Le temps de travail

Un certain nombre de négociations sur le temps de travail se sont
traduites par une augmentation de la durée du temps de travail.

Des accords RTT qui comportaient de véritables avancées en
matiere de réduction du temps de travail, de création d’emplois et
d’organisation du travail sont remis en question. Ces accords sont
remplacés par des accords qui reprennent les mesures introduites par
la loi du 21 aoGt 2007 en faveur du travail, de 'emploi et du pouvoir
d’achat (TEPA).

La loi sur le temps de travail du 20 aolGt 2008 a déja permis la
négociation d’'un certain nombre d’accords d’entreprise qui dérogent
aux accords de branche sur le niveau du contingent des heures
supplémentaires.

Ces dispositifs sont a contresens des nécessités pour surmonter la
crise et le chdbmage de masse.
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Un nombre toujours plus important de conventions collectives
nationales

L’année 2008 a vu la négociation d'un certain nombre de nouvelles
conventions collectives ou champs d’application de futures conventions.

Auditionnée dans le cadre de la mission Poisson sur les branches
professionnelles et le renforcement des moyens de la négociation
collective, la CGT a rappelé qu’elle considere ce sujet comme essentiel
a traiter au regard de I'évolution des droits et garanties collectives des
salariés.

Ceci étant, la CGT ne se satisfait pas de la situation actuelle et
propose des axes de réflexion visant a améliorer la lisibilité, la connais-
sance et l'effectivité de chaque type de production des normes sociales.

Parmi ces préconisations la diminution du nombre des conventions
collectives et la révision des criteres de définition des champs d’appli-
cation, le principe de l'accord majoritaire, une véritable l1égitimité des
organisations patronales, une négociation source de protection et de
garanties pour les salariés.

Pour des négociations a la bauteur des enjeux
de la situation économique et des attentes des salariés

Pour la CGT, la négociation doit étre le moyen de rééquilibrer I'inéga-
lit¢ de la relation de travail entre le salarié et 'employeur. Dans ce
processus, I'Etat qui demeure le garant de l'intérét général doit impulser
des négociations portant sur des sujets essentiels pour les salariés.

Au nom de cette conception de la négociation et parce que le
contexte actuel 'impose avec urgence il est essentiel que soient traités
des sujets récurrents qui sont au coeur des critiques actuelles sur le
comportement des entreprises et de certains choix du Gouvernement.

Pour ces raisons, la CGT souhaite voir aborder un certain nombre
de sujets tels que les questions relatives a la gouvernance des entre-
prises et a la place des salariés a lintérieur de celles-ci, 'ouverture
d’'une négociation sur les discriminations syndicales, d’'une part, et les
discriminations liées a l'orientation sexuelle et 'identité du genre,
d’autre part, la conditionnalité des aides publiques a I'avis des repré-
sentants du personnel et en fonction du comportement des entreprises
sur le terrain de emploi et de la politique salariale, le droit au départ
anticipé pour les salariés exercant des métiers pénibles.
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CONTRIBUTION DE LA Cgt-FORCE OUVRIERE

L'année 2008 a été marquée par deux axes majeurs en ce qui
concerne la négociation collective.

Il s’agit, en premier lieu, de la loi du 20 aoGt 2008 “portant rénova-
tion de la démocratie sociale et réforme du temps de travail”, qui
s'appuie sur la position dite “commune” du 9 avril 2008, signée par la
CGT, la CFDT, le MEDEF et la CGPME.

En second lieu, I’Accord national interprofessionnel du 11 janvier 2008
relatif a la modernisation du marché du travail® programmait des négocia-
tions qui se sont déroulées courant 2008 ; celles en matiere de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) et du bilan d’étape
professionnel ou encore de la convention d’assurance choémage.

S’en tenir a ces deux aspects ne suffit pas : ce serait occulter des
négociations sur lesquelles les positions de Force Ouvriere sont mitigées...

LA “POSITION COMMUNE” DU 9 AVRIL 2008
ET LOI DU 20 AouT 2008

Si Force Ouvriere n’était pas opposée a discuter de la question de la
représentativité des organisations syndicales, les conditions de cette
négociation et son résultat nous sont apparus comme une régression
sociale.

Nous avons regretté I'absence d'une phase de délibération sociale
qui aurait permis de procéder a un état des lieux et d’ouvrir le débat
entre les interlocuteurs sociaux.

7) La négociation sur la modernisation au marché adu travall, précédant /' accord national interprofessionne/
au 17 janvier 2008, ayant commencé début 2007, les remarques de Force Ouvriere sur ce sujet ont été
formulées dans le cadre du Bilan de /a négociation collective en 2007.
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Compte tenu de P'enjeu de cette négociation, nous avons également
condamné la méthode conduisant a 'adoption d’une “position
commune” et non d'un accord collectif, méthode qui a empéché les
trois organisations syndicales non-signataires de s’exprimer par le biais
de leur droit d’opposition.

Le volet représentativité, un recul du droit syndical

D’une part, a notre sens, la représentativité des organisations syndi-
cales n’avait pas a étre discutée avec les organisations patronales sauf a
mettre ¢galement sur la table la question de la représentativité patro-
nale, qui souléeve de nombreuses difficultés au niveau des branches
professionnelles notamment.

D’autre part, pour Force Ouvriere, la conception “ascendante” de la
constitution de la représentativité ignore 'ensemble des entreprises ou
ne peuvent étre organisées des élections, ainsi que les demandeurs
d’emploi et les retraités.

En faisant des élections professionnelles la mesure de l'audience
des syndicats, nécessaire a la désignation des délégués syndicaux, la
réforme de la représentativité instaure une confusion des réles entre
les délégués syndicaux, les représentants €élus des comités d’entreprise
et les délégués du personnel.

Il y a la une porte ouverte a la réforme des institutions représenta-
tives du personnel souhaitée par le patronat et le Gouvernement,
contre laquelle Force Ouvriere restera vigilante.

De plus, les nouvelles modalités de désignation du délégué
syndical, imposant qu’il soit également candidat aux élections, portent
atteinte a la liberté du syndicat de désigner le représentant de son
choix, acquise en décembre 1968.

La réforme freine fortement I'implantation syndicale, puisqu’une
section nouvellement constituée devra attendre les élections profes-
sionnelles, soit un délai pouvant atteindre quatre ans, pour pouvoir
désigner un délégué syndical, ce qui a pour objet manifeste de neutra-
liser le réle du syndicat ou de lui faire jouer un rdle exclusivement
contestataire pour exister.

L’affaiblissement du droit syndical se manifeste également par la
désignation d'un délégué syndical “au rabais” : le représentant de la
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section syndicale n’est pas habilité 2 négocier des accords collectifs et
dispose d’un crédit d’heures extrémement réduit.

Pour ces raisons, la réforme de la représentativité aboutit 2 un recul
du droit syndical.

Enfin, les nombreuses difficultés pratiques résultant du systeme mis
en place sont apparues des la conclusion de la “position commune” et
se sont reportées dans les dispositions de la loi du 20 aott.

En effet, il n’existe pas d’instrument de mesure des élections profes-
sionnelles dans les entreprises et il est fort a craindre que l'addition
des résultats de ces élections pour déterminer la représentativité au
niveau des branches professionnelles et au niveau national interprofes-
sionnel s’avere un nid a contentieux judiciaires.

Cette critique peut d’ailleurs étre formulée a I'encontre de la loi du
20 aolt 2008 dans son ensemble en ce qu'elle comporte de nombreux
vides et lacunes juridiques.

Enfin, en privilégiant pour le calcul de la représentativité le niveau
de lentreprise, on tend a vouloir rendre ce niveau comme prioritaire
dans la négociation, ce qui conduit a accélérer la dérive du modele
républicain vers le modele anglo-saxon.

Le volet temps de travail ou la remise en cause
des 35 beures et de l'accord de branche

Pour Force Ouvriere, l'article 17 de la “position commune”, permet-
tant aux accords d’entreprise “majoritaires” de dépasser le contingent
annuel d’heures supplémentaires prévu par un accord de branche
antérieur a la loi du 4 mai 2004, constituait une nouvelle dérogation
aux accords de branche qui n’était pas acceptable.

Il est regrettable que cette porte ouverte par les signataires de la
“position commune” ait permis I'introduction par le Gouvernement du
volet temps de travail de la loi du 20 aoGt 2008, conduisant a2 une
remise en cause totale des 35 heures, du temps de travail des salariés
soumis a des forfaits et de 'aménagement du temps de travail.

Ce second volet de la loi attaque directement la négociation collec-

tive a travers la primauté donnée a l'accord d’entreprise et la remise en
cause de l'accord de branche.
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Force Ouvriere considere la convention collective de branche
comme ¢tant le seul niveau de régulation permettant a I'ensemble des
salariés de bénéficier d'une couverture conventionnelle (salariés des
TPE/PME, salariés des entreprises dépourvues d’institutions représenta-
tives du personnel ou salariés des entreprises qui n'ont pas de volonté
réelle de négocier ou d’aboutir a des accords).

Cest également le seul niveau qui assure un minimum d’égalité
entre les salariés selon la taille de leur entreprise ainsi qu’entre les
entreprises d’'un méme secteur professionnel.

La faculté donnée aux accords d’entreprise de déroger a la conven-
tion collective de branche plus favorable, a l'instar de ce qui se passe en
matiere de temps de travail, a pour but de faire disparaitre ces accords
de branche plus favorables et aura nécessairement pour effet de porter
atteinte a la quantité et a la qualité de la négociation de branche.

Les nouvelles régles en matiére de négociation collective
d’entreprise

En matiere de négociation collective, I'accord dit “majoritaire”,
combinant signature de 30 % des organisations syndicales et absence
d’opposition des syndicats majoritaires, affaiblit la capacité des organi-
sations syndicales a signer des accords collectifs et porte atteinte au
libre arbitre et a I'indépendance du syndicat.

De plus, il constitue la “légitimité” qui conduit au changement de
fonction de I'accord d’entreprise voulu par le patronat et le
Gouvernement ; I'accord d’entreprise devient un outil d’adaptation de
I'accord de branche, et par voie de conséquence, un outil prévisible de
régression sociale.

En outre, en I'absence de quorum ou d’organisations syndicales
présentes aux €lections précédentes, aucune regle de majorité ne peut
étre dégagée. Les organisations syndicales présentes ou nouvellement
implantées dans l'entreprise seront alors en situation de négocier des
accords collectifs mais dans I'impossibilité de les signer, ce qui conduit a
des situations de blocage de la négociation collective dans 'entreprise.

Le role des syndicats en matiere de négociation collective est égale-
ment fortement affaibli par cette réforme, au détriment des salariés.
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D’une part, l'instauration d’'une négociation de gré a gré entre
employeur et salarié, ne manquera pas d’engendrer des disparités
entre les salariés soumis a des forfaits en jours.

D’autre part, la possibilité de négocier avec les représentants au
Comité d’entreprise (CE), les délégués du personnel ou un salarié
mandaté sera effective a compter du 1¢ janvier 2010.

Cette généralisation de la négociation en dehors de tout syndicat
conduit a abandonner a leur sort les salariés des entreprises de moins
de 200 salariés pour lesquels cette négociation est possible, qui plus
est, pour les matieres les plus importantes, tel 'aménagement du
temps de travail sur 'année.

Pour ces nombreuses raisons, Force Ouvriere n’a pas signé la
“position commune” du 9 avril 2008 et condamne la réforme issue de
la loi du 20 aoGt 2008.

LA PRIME TRANSPORT, UNE OCCASION MANQUEE

Il est important de souligner que cette négociation s’engageait mal
puisque trois des signataires de la “position commune” du 9 avril 2008
refusaient d’y participer, a savoir le MEDEF, la CGT et la CFDT.

Portant cette revendication depuis de nombreuses années, Force
Ouvriere a tout naturellement pris part aux des négociations engagées
sur ce théeme avec la CG-PME, la CFTC et la CFE-CGC. Cette démarche
a permis aux quatre organisations de faire connaitre leurs positions a
chacune des parties et aux pouvoirs publics.

Dans le cadre de la loi du 17 décembre 2008 de financement de la
sécurité sociale pour 2009, le Gouvernement a introduit un dispositif
d’aide au transport que Force Ouvriere a jugé incomplet.

Certes, la généralisation sur 'ensemble du territoire du dispositif
existant dans la région Ile-de-France en matiere de frais de transports

collectifs répondait a une revendication constante de Force Ouvriere.

Mais, s’agissant de la prise en charge des frais de transports liés a
l'utilisation d’un véhicule motorisé que le Gouvernement a rendu
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facultative pour les employeurs, Force Ouvriere a rappelé fermement
ses revendications, a savoir :

e le caractere obligatoire du remboursement des frais de transport
personnel dans les cas ou le transport collectif est impossible ou pas
efficace, c’est-a-dire en cas d’inexistence de transport collectif,
d’horaires décalés, du caracteére non pratique du transport collectif
(durée, par exemple) ;

e un montant minimal de 30 euros par mois, soit 360 euros par an,
avec une progressivité en fonction de la distance parcourue par les
salariés (car le montant prévu par la loi est de 200 euros maximum,
soit un remboursement compris entre 0 et 16 euros par mois, ce qui
est dérisoire).

Sans résoudre les problemes de pouvoir d’achat des salariés, cela
leur aurait apporté une aide non négligeable, tout en ayant un carac-
tere général.

Ces revendications légitimes et fondées sur un souci d’égalité entre
les salariés utilisant les transports collectifs et ceux utilisant leur
véhicule personnel et entre les entreprises selon leur implantation
géographique, n’ont pas été entendues par le Gouvernement.

LA LOI SUR LES REVENUS DU TRAVAIL ET LE SMIC

Si aucune négociation, a proprement parler, n’a eu lieu sur ce
theme, Force Ouvriere, lors de ses auditions, n’a cessé d’alerter sur le
décalage entre les déclarations d’intention du Gouvernement et les
mesures concretes résultant de la loi dite “en faveur des revenus du
travail” du 3 décembre 2008.

Nous souhaitons évoquer, ici, les mesures relatives aux modes de
fixation du SMIC et au conditionnement des allegements de cotisations,
qui impactent positivement ou négativement les négociations salariales.

L’'avancement de la date de revalorisation du SMIC au 1¢ janvier de
chaque année répond a une revendication de Force Ouvriere qui est
reprise dans la loi. Sur ce point, nous nous en félicitons car cet avance-
ment permettra de démarrer les négociations annuelles au plus tot
dans les branches et les entreprises.

70 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2008



La contributicgta' FO

Cependant, nous regrettons qu’il ne soit effectif qu’a compter de
2010, ce qui conduit a pénaliser les salariés dans le contexte actuel de
diminution du pouvoir d’achat et de crise économique et financiere.

Au niveau des entreprises, la loi conditionne les allégements de
cotisations sociales patronales au respect, pour les entreprises qui y
sont tenues, de la négociation annuelle obligatoire (NAO) sur les
salaires.

Or, 'ouverture de la NAO est une simple formalité que 'employeur
peut engager sans méme chercher 2 négocier de bonne foi.

Pour Force Ouvriere, c’est a I'existence d’accords salaires, et non au
seul respect de la NAO, qu’il convient de conditionner les aides
publiques et exonérations de cotisations sociales.

En outre, FO n’étant pas favorable aux dispositifs d’exonérations de
charges d’autant plus qu’ils ne sont pas compensés par I'Etat, ce
“dispositif-sanction” de réduction des exonérations constitue, pour
nous, un simple retour des choses.

La loi prévoit également de conditionner les réductions de cotisa-
tions patronales, dont bénéficient les entreprises, a la situation de la
grille salariale de la branche au niveau du SMIC.

Toutefois, si ce dispositif est intéressant, il tarde a entrer en application.

En effet, c’est seulement a partir de 2011, suite a un rapport du
Gouvernement et apres I'adoption d'un décret, que cette mesure
entrera en vigueur.

Force Ouvriere regrette également que l'intégration d’'une clause de
rendez-vous automatique dans les accords de branche apres toute
augmentation du SMIC, ce que nous préconisions, n’ait pas été inclue
dans la loi.

LA GPEC ET LE BILAN D’ETAPE PROFESSIONNEL

Les négociations relatives a la gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences (GPEC) et au bilan d’étape professionnel (BEP) ont
été prévues dans l'accord national interprofessionnel du 11 janvier
2008 relatif a la modernisation du marché du travail.
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L’article 9 de cet accord indique que les principes énoncés sur la
GPEC seront déclinés dans le cadre d'une négociation interprofession-
nelle a venir. Le BEP quant a lui, nécessite, selon les termes de
l'accord, que les conditions de sa mise en ceuvre fassent 'objet d’'un
avenant.

La négociation sur la GPEC s’est ouverte en juillet 2008
et a donné lieu a six séances de travail.

Force Ouvriere a fait valoir ses revendications qui portaient notam-
ment sur :

e une meilleure prise en compte des droits collectifs des salariés par
I'instauration d’instances paritaires de suivi et la mise en place d’indi-
cateurs, d’'un cadre relatif aux modalités d’information-consultation
du comité d’entreprise (CE) ;

e la prise en compte de I'impact des décisions des entreprises
donneuses d’ordres sur les salariés des entreprises sous-traitantes ;

e la mise en ocuvre de l'entretien professionnel dans les PME/TPE en
tant qu’outil.

Sur la base du texte final daté du 14 novembre 2008, la Cgt-FO a
décidé de ne pas le signer dans la mesure ou il comporte des
ambiguités dangereuses pour les droits des salariés.

Ainsi, le lien établi par larticle 7 entre GPEC et plan de sauvegarde
de 'emploi (PSE) ouvre la faculté, pour 'employeur, de s’exonérer de
ses obligations au titre d'un PSE s’il met en place une gestion prévi-
sionnelle de I'emploi et des compétences.

De plus, le bilan d’étape professionnel dont il est fait mention dans
l'accord n’est toujours pas précisément défini alors méme qu’il existe
désormais un risque de voir disparaitre le bilan de compétence, I'entre-
tien professionnel au profit du BEP.

En outre, la situation des salariés des entreprises sous-traitantes n’a
pas été prise en compte et de fait, ceux-ci ne seront ni informés de la
mise en place d'une GPEC par le donneur d’ordre, ni de ses consé-
quences.
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L’accord relatif a la GPEC w’ayant toujours pas précisé les
modalités de mise en ceuvre du bilan d’étape professionnel, deux
réunions paritaires spécifiques ont été programmées en février
et mars 2009

Force Ouvriere a fait valoir que le bilan d’étape professionnel devait
permettre :

e aux salariés des PME/TPE de bénéficier d'un moment d’échange et
de réflexion sur la construction de leur parcours professionnel ;

e que la dimension prospective devait étre recherchée sans faire du
“BEP” un outil spécifique “GPEC” ;

e et enfin qu’il convenait de veiller a la cohérence entre le “BEP” et les
autres outils déja existants (entretien professionnel, bilan de compé-
tence, entretien de deuxiéme partie de carriere notamment) qui
constituent des droits pour les salariés.

Sur la base du texte final, Force Ouvriere a décidé de ne pas signer
cet avenant 2 'ANI du 11 janvier 2008 notamment parce qu’il comporte
une atteinte aux droits existants des salariés mais également en raison
du manque de précisions opérationnelles sur la mise en ocuvre alors
méme que c’était 'objet méme de cet avenant.

Ainsi, 'entretien professionnel ou le bilan de compétence ne
peuvent désormais bénéficier au salarié dans l'entreprise que si les
conclusions du bilan d’étape professionnel en font apparaitre la néces-
sité. Les dispositifs qui, initialement étaient des droits pour les salariés,
sont désormais conditionnés a un dispositif dont le salarié n’a pas la
malitrise puisque le BEP est mis en ceuvre selon des modalités définies

par le chef d’entreprise.

LA NEGOCIATION DE LA CONVENTION D’ASSURANCE CHOMAGE

La convention d’assurance chomage du 18 janvier 2006 avait pour
échéance le 31 décembre 2008. La renégociation de cette convention
devait donc étre terminée avant cette date.

Cette renégociation était fortement orientée par l'accord relatif a la
modernisation du marché du travail en date du 11 janvier 2008 qui lui
donnait comme objectif, notamment, une remise a plat du dispositif
d’assurance chdmage, une meilleure lisibilit¢ des mesures et I'instaura-
tion d’'une allocation spécifique pour les demandeurs d’emploi de
moins de 25 ans.
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Force Ouvriere a abordé cette négociation avec des revendications
fortes pour les demandeurs d’emploi :

e indemniser plus de demandeurs d’emploi, notamment en abaissant
le seuil d’indemnisation ;

e faire contribuer plus largement les entreprises qui recourent abusive-
ment aux emplois précaires ;

e améliorer le montant de I'allocation d’assurance chdémage notam-
ment pour les allocataires les plus faiblement indemnisés ;

e supprimer I'’exclusion des demandeurs d’emploi saisonnier apres
trois inscriptions et diminuer fortement le coefficient réducteur
appliqué a leur allocation ;

e créer un systeme de mutualisation des droits pour que les deman-
deurs d’emploi conservent tous les droits qu’ils ont acquis ;

e mettre en place un dispositif qui permette aux salariés multi-
employeurs d’étre indemnisés comme les autres demandeurs
d’emploi ;

e créer une aide spécifique pour les jeunes de moins de 25 ans, ce qui
¢était d’ailleurs inscrit dans I'ANI du 11 janvier.

La négociation a pris fin par un accord le 23 décembre 2008. La
Cgt-FO a refusé de signer ce texte car il ne correspond pas a l'attente
des demandeurs d’emploi en cette période de crise.

Si elle était éventuellement d’accord pour une filiere unique d’indem-
nisation et si 'abaissement a quatre mois de cotisation pour I'ouverture
de droits est positif, le texte final était loin du compte. A telle enseigne
que Cgt-FO a pu laméliorer en faisant valoir que la condition de quatre
mois de cotisation était applicable a tous les salariés et pas seulement 2a
ceux dont c’était la premiere ouverture de droits.

En effet, seule la baisse des conditions d’indemnisation et la
suppression de l'exclusion pour les demandeurs d’emploi saisonnier
sont actées dans l'accord. Toutes les autres revendications de Force
Ouvriere ont été refusées. Pire, I'accord prévoit une baisse des contri-
butions, sous conditions, qui, pour la Cgt-FO, met en péril I'équilibre
financier du régime d’assurance chomage.

LA NEGOCIATION DE L’ INDEMNISATION DU CHOMAGE PARTIEL

Cette négociation faisait suite aux demandes, notamment de Force
Ouvriere, d'une meilleure indemnisation des salariés victimes de mise
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en chomage partiel et donc d’'une révision de l'accord interprofes-
sionnel du 21 février 1968 (modifié le 21 janvier 1993).

La Cgt-FO lors de cette négociation avait demandé au minimum une
revalorisation de I'allocation versée au salarié mis en chdmage partiel a
hauteur de 60 % du salaire brut horaire.

A lissu de la négociation, I'indemnisation a été portée 2 6,84 € brut
de I'heure contre 4,42 € actuellement. Cela représente le SMIC horaire
net. Ainsi les salariés rémunérés a ce niveau n’auront pas de perte de
revenus a la suite d’'une mise en chémage partiel. Le taux minimum de
prise en charge par 'employeur a été porté a 60 % du salaire horaire

brut contre 50 % pour l'instant.

Force Ouvrieére, consciente de la situation des salariés en situation
de chomage partiel, a décidé de signer cet accord car il améliore
I'indemnisation de ces salariés.

Force Ouvriere a rappelé toutefois que le recours au chémage
partiel ne devrait étre une manocuvre dilatoire de certains employeurs
qui profiteraient de la conjoncture actuelle pour réaliser des opérations
financieres au détriment des salariés.

L’ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL SUR LE STRESS
AU TRAVAIL

L'accord du 2 juillet 2008 transpose en droit francais 'accord-cadre
européen sur le stress au travail du 8 octobre 2004.

Des l'ouverture de cette négociation, nous avons affirmé notre
volonté d’aller au-dela d’'une simple transposition de 'accord européen
signé quatre ans plus tot.

Les avancées importantes que nous avons défendues, notamment
au regard des connaissances scientifiques et médicales actuelles sur les
risques psychosociaux doivent apporter des réponses a une actualité
pour le moins tragique ; réponses basées principalement sur le traite-
ment collectif du stress au travail et la prise de responsabilité des

entreprises.

Malgré de fortes divergences d’opinion entre les différents interlocu-
teurs sociaux, ces négociations ont permis d’élaborer un texte regrou-
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pant certaines revendications de notre Confédération, méme si nous ne
pouvons que regretter le manque d’ambition des employeurs.

Aussi, ces derniers ont fini par admettre que le stress ne saurait étre
une méthode de gestion des salariés et qu’en aucun cas, il ne repré-
sente un facteur “positif” dans le fonctionnement de I'entreprise.

Egalement, la Confédération Force Ouvrieére a obtenu satisfaction
sur la nécessité d’insister sur la formation de I'encadrement et de la
direction afin, d’'une part de sensibiliser ces acteurs aux risques
psychosociaux et, d’autre part, de prévenir ces risques et d’y faire face.

Enfin et comme toujours, nous avons demandé et obtenu, que soit
réaffirmé dans cet accord, l'indispensable role des institutions repré-
sentatives du personnel en matiere de prévention des risques profes-
sionnels.

Toutefois, le texte final reste insuffisant, notamment en ce qui concerne
I'absence d’obligation de négocier au niveau des branches profession-
nelles ; carence qui pourrait limiter gravement la portée de I'accord.

Aussi, nous avons demandé a nos Fédérations professionnelles de
revendiquer la négociation d'un accord sur les risques psychosociaux
dans leur secteur professionnel, de maniere a renforcer les conventions
collectives et a encadrer les négociations dans les entreprises, pour
que cet accord amene des garanties concretes aux salariés.
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e CNMCCA
* FNSEA
* MEDEF
o UNAPL

* UPA

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES

77






CNMCCA

CONFEDGTATIGN MATIOVMLE DF 14 NLTUALTE
[ LA CEOPRIATON FT 0 CRET AGTICOLES

CONTRIBUTION DE LA CONFEDEBATION NATIONALE
DE LA MUTUALITE, DE LA COOPERATION

ET DU CREDIT AGRICOLES (CNMCCA)

AU BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2008
DANS L’AGRICULTURE

La Confédération nationale de la mutualité, de la coopération et du
crédit agricoles (CNMCCA), organisation représentant les employeurs
au titre des professions agricoles, participe a la représentation des
entreprises mutualistes et coopératives agricoles francaises (Groupama,
Mutualité sociale agricole, Coopératives agricoles et Crédit Agricole).

La CNMCCA et ses composantes contribuent activement au dialogue
social ainsi qu’aux différents volets de la négociation collective. Par
leur engagement, les entreprises mutualistes et coopératives agricoles
développent un dialogue social innovant fondé sur la responsabilité
sociale. Elles s’engagent notamment en faveur de la diversité (I’égalité
professionnelle femmes-hommes, la lutte contre les discriminations, le
travail des personnes handicapées). Elles développent également une
politique ambitieuse en faveur de 'emploi des jeunes, de 'apprentis-
sage et de la formation.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE DE GROUPAMA

Groupama a mené en 2008 une politique de négociation fortement
marquée par la thématique de la diversité.

2008 a également permis a Groupama de mettre en place une

démarche de suivi des conditions de travail, en accompagnement de
ses grands projets économiques a mener.
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Accord sur la diversité et I'égalité des chances

Apres six réunions conduites depuis janvier 2008, un accord sur la
diversité et I'égalité des chances a été conclu le 24 octobre 2008 avec
la signature quasi unanime des organisations syndicales représentatives
dans le périmetre Groupe.

Cet accord vise a prévenir et a lutter contre toutes les formes de
discrimination dans l'acceés a Pemploi et 'évolution professionnelle et a
promouvoir la diversité comme une approche dynamique et complé-
mentaire a la notion de non-discrimination.

En déclinaison de cet accord, des sessions de formation a la diver-
sité ont ainsi été organisées a compter du mois d’avril pour I'ensemble
des collaborateurs ressources humaines et des partenaires sociaux.

Accord relatif a lemploi des personnes bandicapées

Conclu le 18 décembre 2007 avec cing des six organisations syndi-
cales présentes dans le périmetre mutualiste de Groupama, cet accord,
d’'une durée de deux ans, s’inscrit dans une démarche pérenne depuis
2003, ayant permis le recrutement de 180 collaborateurs handicapés
(en contrat a durée indéterminée, contrat a durée déterminée, stage ou
intérim).

Il se caractérise notamment par un plan d’embauche de une a deux
personnes handicapées par an (selon leffectif de I'entreprise), un plan
de maintien dans I'emploi et un plan d’aide aux salariés parents
d’enfants handicapés (travail a temps partiel notamment). Il prévoit :

e la désignation d’'un référent handicap au niveau de chaque entre-
prise et d’'un référent au niveau national, chargés de coordonner les
actions a mener ;

e un suivi annuel, au niveau interentreprises et entreprises, de I'appli-
cation de l'accord.

Accord relatif aux conditions de travail
Conclu a titre expérimental pour une durée de deux ans, un accord
du 18 janvier 2008 conclu avec deux organisations syndicales met en

place une démarche de suivi des conditions de travail dans les entre-
prises du périmetre mutualiste.
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A cet effet, cet accord fixe comme objectifs de donner un role
d’impulsion au niveau interentreprises, de s’inscrire dans une démarche
d’accompagnement du changement et d’'intégrer la réflexion sur les
conditions de travail dans les grands projets du Groupe a conduire.

Egalité professionnelle

L’égalité salariale hommes/femmes a été systématiquement traitée
dans les négociations annuelles obligatoires des entreprises du
Groupe, sur la base d’'une méthodologie de détermination des écarts
éventuels de salaires, définie au niveau national.

Activité de représentation du personnel

Une négociation, devant voir son aboutissement au printemps 2009,
a été engagée en vue d’apporter des garanties d’évolution profession-
nelle, notamment salariale, aux salariés investis dans des missions de
représentation du personnel.

Accords salariaux

Pour répondre au contexte particulier de 2008, les accords salariaux
conclus le 7 novembre 2008 ont mis en place un nouveau schéma
global de revalorisation des salaires permettant :

e de prendre en compte la problématique du pouvoir d’achat, priori-
tairement pour les salaires les moins élevés ;

e d'apporter certaines garanties en termes d’augmentation collective au
niveau interentreprises, ainsi qu’en ce qui concerne certaines primes
ou allocations (prime d’expérience, allocation d’éducation) ;

e de réaffirmer la complémentarité des deux niveaux de négociation
salariale : national (interentreprises) et entreprises.

Dans ce cadre, les accords prévoient la mise en ceuvre des disposi-
tions suivantes a effet du 1¢ janvier 2009 :

e création pour 2009 d’'un salaire minimal de fonction (SMF) pour les
classes 1 a 7, d’'un niveau plus élevé que les salaires minima de la
branche assurances ;

e mise en place d’'une garantie d’augmentation collective minimale
applicable 2 tous les salariés des classes 1 a 6 dans 'ensemble des
entreprises du périmetre mutualiste et ce quel que soit le résultat des
négociations d’entreprises ;
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e calcul de la prime d’expérience et de différentes primes (diplome,
mariage, naissance et adoption) en pourcentage des nouveaux
salaires minima de fonction mise en place ;

e revalorisation de l'allocation d’éducation et du sursalaire familial.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE
DE LA MUTUALITE SOCIALE AGRICOLE (MSA)

La négociation 2008 au titre de la MSA a été marquée par la conclu-
sion d’importants chantiers de révision et de refonte de dispositifs
conventionnels.

Aussi, dans le champ conventionnel des employés/cadres, les parte-
naires sociaux ont convenu de la nécessité de poursuivre l'effort en
faveur de l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

L’accord conclu réaffirme la volonté de prévenir et lutter contre
toute forme de discrimination, d’assurer une égalité de traitement dans
l'acces a Iégalité, le déroulement de carriere, et tout au long de la vie
professionnelle.

Dans le cadre de sa responsabilité sociale, la MSA a également
entamé des négociations sur 'emploi des salariés handicapés au sein
de I'Institution.

En ce qui concerne les agents de direction, la reconfiguration du
réseau, telle que fixée par le plan d’action stratégique, la logique des
résultats renforcée par la convention d’objectifs et de gestion et une
gestion des cadres dirigeants renouvelée, ont abouti a la conclusion
d’'un nouveau systeme de rémunération.

Celui-ci renouvelle les perspectives de parcours des agents de direc-
tion, incite au développement professionnel et reconnait la mobilité
comme facteur de progression dans les compétences.

Parallelement, des mesures d’accompagnement pour les agents de
direction ont été mises en place afin de faciliter les départs de cadres
dirigeants.

En ce qui concerne les médecins praticiens du régime, leur dispo-

sitif de rémunération a été profondément remanié afin de répondre
aux évolutions intervenues dans I'exercice de leurs métiers.
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BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE
DE LA COOPERATION AGRICOLE

La négociation collective dans les neuf branches de la Coopération
agricole disposant d’'une convention collective nationale étendue reste
soutenue.

Sans rentrer dans le détail de l'ensemble des accords signés sur
2008, nous soulignerons les quelques points marquants suivants.

Deéveloppement de la négociation collective
et renforcement du dialogue social

Dans le cadre de la convention collective des coopératives agricoles
de céréales, d’approvisionnement, oleagineux, meunerie et aliment du
bétail, un accord a été signé entre Coop de France — Métiers du grain
et cinq organisations syndicales ; il s’inscrit dans le cadre de la loi du
4 mai 2004 et de l'article 14 de la loi du 20 aolt 2008 portant rénova-
tion de la démocratie sociale.

Il témoigne de la volonté des parties signataires de favoriser le
développement de la négociation collective et de renforcer le dialogue
social tant au niveau de la branche que dans les entreprises quelle que
soit leur taille.

Les parties signataires, tout en reconnaissant le role essentiel des
syndicats représentatifs dans le domaine de la négociation collective,
organisent la négociation en entreprise en I'absence de présence syndi-
cale, soit avec les €élus du personnel, soit par le biais du mandatement
syndical avec création concomitante dun observatoire de la négocia-
tion collective.

De méme pour le secteur de la Coopération agricole fruitiere,
légumiere et horticole ot un accord a été signé sur ce méme théme,
ainsi que dans le cadre dune nouvelle convention collective nationale
des entreprises de sélection et de reproduction animales, signée en 2008
(se substituant a un texte de 1989), laquelle integre désormais des dispo-
sitions visant a enrichir le dialogue social et la négociation collective.
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Organisation du temps de travail
La négociation sur ce theéme reste toujours d’actualité :

e dans le cadre de la conwvention collective nationale des caves coope-
ratives, deux nouveaux accords portant sur le temps partiel et le
travail intermittent sont venus enrichir les dispositions antérieures en
matiere de temps de travail.

e pour le secteur de la sélection et de la reproduction animale, I'orga-
nisation du temps de travail a été revisitée et de nouvelles disposi-
tions se sont substituées a l'accord Aubry de 1999 et cela, dans le
cadre de la nouvelle convention collective.

La formation professionnelle

Au cours de l'année 2008, la Coopération agricole et ses branches
ont amplifié la dynamique engagée les années précédentes en matiere
de formation professionnelle, et plus particulierement au niveau des
contrats et périodes de professionnalisation et du droit individuel a la
formation.

Entre 2006 et 2008, les engagements financiers sur ces dispositifs
ont progressé de 30 % et I'ensemble des collectes est désormais
mobilisé.

Les branches ont méme da ajuster leurs priorités pour faire face a
un risque de pénurie de financement : la Commission paritaire natio-
nale pour 'emploi et la formation professionnelle (CPNEFP)
Interbranches et les CPNEFP de branche constituées se sont réunies 2a
de nombreuses reprises pour travailler en ce sens, et ainsi nourrir et
enrichir le dialogue social autour du développement des compétences.

Cette situation d’insuffisance de financement est le signe fort que les
dispositifs mis en place par la loi du 4 mai 2004, et amplifiés par les
accords sociaux, correspondent aux réalités des besoins de compé-
tences des entreprises et des attentes des salariés et des demandeurs
d’emploi. En ce sens, gérer la rareté est un signe d’efficacité du
systeme.

Parallelement, 'Observatoire paritaire prospectif interbranches de la
Coopération agricole installé en 2006/2007 a accéléré en 2008 ses
travaux qui conduiront, courant 2009, a la production d'une cartogra-
phie et d'un répertoire des métiers de la Coopération agricole et d’'une
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analyse prospective d’évolution du marché de la compétence autour
de ces métiers.

Ces outils de pilotage et d’anticipation permettront aux branches de
la Coopération agricole de disposer des instruments d’'une meilleure
orientation de leur politique formation et de l'optimisation des fonds
qui lui sont consacrés.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
AU TITRE DU CREDIT AGRICOLE

La tradition de dialogue social riche au sein de la branche Crédit
Agricole s’est traduite en 2008 par de nombreuses réunions de
négociation sur des thémes variés.

La plupart des accords sont a durée déterminée, ce qui permet une
adaptation permanente au cadre 1égislatif, aux besoins des entreprises
et aux aspirations des salariés. Ils sont treés souvent déclinés et enrichis
par des accords d’entreprise négociés avec les partenaires sociaux au
sein des Caisses régionales, 'accord de branche prévoyant le calen-
drier et les themes de cette négociation d’entreprise.

En outre, la plupart des accords de branche font 'objet d'un suivi,
au niveau de l'entreprise et au niveau national, de leur application.

De plus, l'actualité, en matiere de réformes, a été trés importante en
2008.

Avant d’aborder les themes de négociation de l'année 2008, il faut
rappeler trois accords importants signés fin 2007 (30 novembre 2007) :

e accord sur la formation professionnelle, qui reconduit les disposi-
tions d’'un accord du 14 mars 2005, intégrant les évolutions de la loi
du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de
la vie et au dialogue social,

e accord relatif aux modalités d’information et de consultation du
Comité d’entreprise sur la stratégie de l'entreprise et a la mise en
place d’'un dispositif de gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences,

e accord relatif aux conditions de travail, dans lequel il a été convenu
de poursuivre les travaux en 2008 sur le volet “organisation, planifi-
cation et suivi du travail”.
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Les thémes de négociation de I'année 2008
Les salaires

Cette négociation sur les salaires en 2008 était importante : il s’agis-
sait de la premiere apres la mise en ceuvre du nouveau dispositif de
classification et de rémunération issu des accords du 4 avril 2007.

Ces nouvelles dispositions conventionnelles ont réaffirmé le partage
des rdles et responsabilités de chaque niveau de négociation, branche
et entreprises, pour les différentes composantes de la rémunération
conventionnelle (grille de salaires — rémunération de la classification —,
reconnaissance des compétences, des expertises et de prises de
responsabilités des salariés).

L'égalité salariale et I’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes

La renégociation d'un accord signé en 2004 avait été engagée en 2007.

Suite a la loi du 23 mars 2000, il a été ajouté des dispositions
nouvelles plus riches en accompagnement des absences familiales et
plus incitatives sur I'égalité salariale et professionnelle entre les
femmes et les hommes.

Cette négociation a abouti a un accord avec la majorité des organi-
sations syndicales, signé le 16 décembre 2008, qui renforce le dialogue
social et les mesures adaptées au contexte de chaque entreprise.

Cet accord prévoit ainsi une négociation dans les entreprises avant
le 30 septembre 2009 sur les différents moyens d’atteindre les objectifs

définis.

Il donnera lieu a un suivi annuel au niveau de la branche qui
consolidera les données recueillies au niveau des entreprises.

Les conditions de travail
Sur ce sujet, de nombreuses séances se sont tenues en 2006 et 2007.
Le premier accord signé fin 2007 portait sur quatre volets, avec

I'engagement de travailler sur un cinquieme : “l’'organisation, la planifi-
cation et le suivi du travail”.
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Les quatre premiers volets étaient :

e la conduite de projet et la gestion du changement,
e les relations professionnelles,

e la gestion des actes d’incivilité,

e la préparation personnelle au changement.

Lapproche se situe dans le cadre global du triptyque “relation et
service client/bonne marche de l'entreprise/bien-étre au travail”.

Sur le dernier volet, il a été convenu avec les organisations syndi-
cales de travailler en deux phases : une phase de diagnostic et une
phase de négociation.

Les travaux ont porté en 2008 sur la phase de diagnostic : une
démarche de collecte des données et d’enquéte aupres des collabora-
teurs a été élaborée avec le concours de I’Agence nationale pour
'amélioration des conditions de travail (ANACT).

Ce processus est important puisque 15 000 collaborateurs ont été
interrogés et plus de 8 300 ont répondu soit 56 %.

En 2009, il faudra analyser I'ensemble des données pour d’abord
partager le diagnostic et dans un second temps réfléchir a des pistes
d’actions en vue d’'un éventuel accord.

Le temps de travail

Les dispositions sur la durée et 'organisation du temps de travail
résultant de I'accord de 2000, et reconduites depuis, devaient expirer
au 31 décembre 2008.

Compte tenu des contraintes de calendrier, I'accord a été reconduit,
pour 2009, par un avenant du 23 juillet 2008 (et dans le prolongement,
laccord sur le travail a temps partiel a été également reconduit le
27 novembre 2008).

Cette reconduction donne ainsi le temps de travailler avec les parte-
naires sociaux en 2009, avec la volonté de s’adapter aux évolutions de
la clientele, et de l'exercice des métiers. L'objectif est de donner la
souplesse nécessaire aux Caisses régionales et aux salariés tout en
conservant un cadrage au niveau de la branche.
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La gestion des ressources humaines tout au long de la vie
professionnelle et le tutorat

Deux accords avaient été signés début 2004 pour cing ans ; ils
avaient été négociés dans le contexte de la réforme des retraites de
2003 et de la fin de la préretraite totale.

Avec lallongement de la vie professionnelle, il était important de
développer les moyens permettant de mieux maintenir en activité les
salariés dans la deuxieéme partie de carriere.

De méme, les flux importants de recrutements ces dernieéres années
posent la question du transfert de compétences. A ce titre, il avait été
notamment prévu des dispositions sur la mise en ceuvre du tutorat.

Ces themes sont toujours d’actualité.

De plus, étant donné I'impact des modifications 1égislatives sur
différents accords et sur la gestion des ressources humaines tout au
long de la vie, il a semblé intéressant d’avoir une réflexion globale. La
négociation, qui integrera les nouvelles dispositions sur 'emploi des
seniors, a donc été ouverte en 2008 et se poursuivra en 2009 (dans
cette attente, les deux accords ont été reconduits jusqu’au 31 décembre
2009).

Avantages prévus par la convention collective
pour certains évenements familiaux

Suite a de nombreuses demandes d’étendre les avantages prévus
par la convention collective en cas de mariage, au Pacte civil de solida-
rité (PACS), un accord a été signé en ce sens le 10 juillet 2008.

Cet accord étend ces avantages “a titre transitoire”, pour un an :

compte tenu des évolutions sociétales, les avantages liés a certains
évenements seront réexamings.

Cette négociation va étre engagée au premier semestre 2009.
Le suivi des accords de branche
Parmi les accords faisant I'objet d’'un suivi annuel au niveau de la

branche, il faut citer l'exemple de I'accord sur I'emploi des travailleurs
handicapés (accord du 2 novembre 2005).
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Le suivi effectué en 2008 avec les organisations syndicales fait
apparaitre les résultats concrets de l'action menée depuis la signature
de Tl'accord, sur le plan des embauches et du développement de la
formation en alternance : I'objectif, fixé par I'accord, est de recruter au
moins 800 personnes handicapées avant la fin 2010 et de développer
la formation en alternance.

A fin octobre 2008, le résultat était de l'ordre de 880 personnes
handicapées recrutées, dont plus de 500 en contrat d’alternance.
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CONTRIBUTION DE LA FEDERATION NATIONALE
DES SYNDICATS D’EXPLOITANTS AGRICOLES (FNSEA)

Le dialogue social agricole s’est déroulé en 2008 dans un contexte
bien particulier. En effet, depuis la loi 2007 sur la modernisation du
dialogue social, tout projet de réforme relatif 2 'emploi et a la forma-
tion professionnelle envisagé par les pouvoirs publics connait une
étape préalable : étre soumis a la négociation interprofessionnelle. Or,
l'agriculture n’étant pas dans l'interprofession, elle n’est pas concernée
par cette consultation préalable et peut donc poser un regard différent
sur les éventuels accords interprofessionnels et les diverses lois issues
de la négociation interprofessionnelle.

L’IMPORTANCE DU DIALOGUE SOCIAL AGRICOLE NATIONAL

Cependant, si la FNSEA ne souhaite forcément pas faire partie de
I'interprofession, elle demande que sa place de partenaire social a part
entiere soit cependant reconnue.

Pour elle, cette reconnaissance passe par deux axes :

e permettre aux partenaires sociaux agricoles de négocier sur les
themes qui leur paraissent appropriés aux spécificités agricoles,

e tenir compte des dispositions des accords agricoles lors de I'élabora-
tion des lois issues de la négociation interprofessionnelle.

Les positions prises, jusqu’a présent, sur I'accord interprofessionnel
sur la modernisation du marché du travail du 11 janvier 2008 répon-
dent parfaitement a lattente de la FNSEA par rapport aux accords
interprofessionnels en général. En effet, n’ayant pas été invitée a parti-
ciper a la négociation interprofessionnelle, la FNSEA ne se sent pas
concernée par le contenu de l'accord du 11 janvier 2008 et apprécie
que le législateur n’ait pas repris in extenso les dispositions de I'accord
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estimant que certains themes relévent uniquement du dialogue social.
Car, justement, l'agriculture a la capacité de négocier. De plus, toute
application in extenso d'un accord interprofessionnel viendrait
perturber I’équilibre savamment construit de la politique sociale
agricole par ses propres accords.

La variété et le nombre d’accords conclus par les partenaires
sociaux agricoles donnent toute sa valeur a cette position de la FNSEA,
car chacun contribue a I'élaboration de la politique de I'emploi et de la
formation en agriculture. L'année 2008 en est une parfaite illustration :
plus de sept accords nationaux ont été ainsi conclus sur des thémes
forts comme 'emploi des seniors, la protection sociale complémentaire
ou encore les conditions de travail et la mise en place d’'une grille de
classification nationale des emplois de techniciens, agents de maitrise
et cadres agricoles.

Sans entrer dans le détail de tous ces accords, ils ont en commun :

e le souci de doter les salariés et employeurs agricoles d’outils adaptés
a la spécificité professionnelle et économique de I'agriculture ;

e la capacité a proposer des dispositifs innovants et précurseurs,
faisant de l'agriculture un véritable terrain d’expérimentation dans
lequel certains viennent chercher des idées ;

e la faculté a rassembler autour de ces accords, la quasi-unanimité des
organisations syndicales de salariés (sur les cinq organisations potentiel-
lement signataires, FGA/CFDT — FNAN/CGT — FGTA/FO — CFTC-Agri —
SNCEA/CFE/CGC, les accords conclus en 2008 ont recu au moins la
signature de quatre d’entre elles et deux ont été signés par les cing D.

Ainsi, quatre exemples d’accords nationaux répondent aux trois
caractéristiques décrites ci-dessus : adaptabilité, originalité, adhésion
des organisations syndicales de salariés.

L’accord national sur 'emploi des seniors en agriculture du
11 mars 2008 a bati un dispositif complet d’appréhension du salarié
senior autour de quatre axes :

e Premierement, la formation professionnelle, en créant des priorités
d’acces a la formation pour les seniors dans le cadre des congés
individuels de formation (CIF) et droit individuel 2 la formation
(DIF) mais également dans les plans de formation en exigeant dans
des entreprises de plus de dix salariés d’apporter une attention parti-
culiere aux seniors et en chargeant la Commission paritaire nationale
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pour 'emploi (CPNE) et I'Organisme paritaire collecteur agréé
(OPCA) compétent d’assurer cette fonction de veille sur les seniors
dans les entreprises de dix salariés ou moins.

Deuxiemement, le développement des missions de transmission des

connaissances et d’intégration des salariés par les seniors avec la

mise en place :

- de tutorat dans le cadre des contrats de professionnalisation,

- de tutorat accompagnant aupres des CDD,

- d’interventions techniques dans des formations,

- de mises a disposition chez un autre exploitant agricole (employeur
ou non).

e Troisiemement, 'aménagement de la fin de carriere :

-un CDD d’une durée maximum de 24 mois afin que le senior
puisse acquérir le nombre de trimestres manquants pour bénéficier
d’une retraite a taux plein,

- l'aménagement du contrat de travail en contrat intermittent avec
notamment l'organisation du financement des jours non travaillés
par l'utilisation du compte épargne temps.

e Quatricmement, le conseil et 'aide a I'élaboration d'un parcours de
reconversion pour le senior. Les salariés 4gés d’au moins 49 ans, sous
certaines conditions d’ancienneté, peuvent, s’ils le souhaitent, bénéfi-
cier d'un conseiller pour les aider a construire un parcours de recon-
version en agriculture ou dans un autre secteur professionnel dans la
limite de dix heures sur deux ans. La prise en charge du conseiller
est assurée par I’Association nationale pour 'emploi et la formation
en agriculture (ANEFA).

Malgré sa richesse, cet accord devra tout de méme étre complété
par des indicateurs permettant d’évaluer le maintien dans leurs emplois
et 'embauche de seniors en agriculture.

Sans vouloir faire preuve de mauvaise volonté, la FNSEA redoute la
difficulté a trouver des indicateurs pertinents pour un secteur essentiel-
lement composé de tres petites entreprises.

Ceci illustre parfaitement la nécessité, pour l'agriculture, de tenir
compte, dans les textes de lois, des spécificités agricoles notamment
lorsque les partenaires sociaux se sont, préalablement a ces lois,
appropriés le sujet pour parvenir a un accord en adéquation avec les
besoins des employeurs et des salariés du secteur.
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Le 10 juin 2008, les partenaires sociaux agricoles ont signé un
accord national sur une protection sociale complémentaire en
agriculture et la création d'un régime de prévoyance. Cest un
accord unique en son genre. Aucune autre branche professionnelle ne
s’est, pour le moment, lancée un tel défi.

Grace a cet accord, chaque salarié agricole a droit a2 une couverture
sociale complémentaire couvrant tant la prévoyance lourde (déces,
incapacité temporaire et incapacité professionnelle permanente) que
les frais de santé. Les partenaires sociaux ont arrété des niveaux de
prestations, de couts et de répartition de la prise en charge en trouvant
un équilibre répondant aux différentes attentes des employeurs comme
des salariés.

Cependant, conscients du travail qui a pu étre fait localement, les
partenaires sociaux agricoles ont choisi de laisser un délai d’'un an afin
de permettre aux négociateurs locaux de se saisir de ce théme. Au
1= janvier 2010, les négociateurs locaux qui n’auraient pas souhaité ou
n’auraient pas pu conclure un accord prévoyant un dispositif plus
favorable devront appliquer 'accord national et seront obligatoirement
couverts par le régime national. En revanche, si I'accord local est plus
favorable, il prévaut sur I'accord national.

Avec l'accord national sur les conditions de travail en agricul-
ture du 23 décembre 2008, les partenaires sociaux sont les premiers
a aboutir sur ce sujet. Son contenu est intéressant a plusieurs égards :

e il définit le stress et la pénibilité dans des termes acceptables pour
les employeurs et avec un certain pragmatisme,

e il imagine un nouveau contrat pour permettre le développement de
I'ergonomie,

e il affirme la nécessité de simplifier le contrat de prévention et entre-
voit des pistes de réflexions,

e il donne enfin une vraie dimension aux Commissions paritaires
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CPHSCT),

e il reconnait I'égibilité au DIF des formations a la sécurité et a la
formation,

e il permet aux seniors reconnus comme ayant été soumis a des
emplois pénibles d’'aménager leur contrat de travail,

e il institue une Commission nationale paritaire pour I'amélioration des
conditions de travail en agriculture (CPNACTA).
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Enfin, les partenaires sociaux agricoles ont complété leur grille de
classification des emplois par un accord de méthode du 23 avril 2008
sur les classifications des techniciens et agents de maitrise et
cadres. La complémentarité de ces deux grilles permet d’avoir une
progression professionnelle cohérente donnant aux salariés agricoles
une véritable vision de leur potentielle évolution professionnelle.

L’EXISTENCE D’UN DIALOGUE SOCIAL AGRICOLE LOCAL VIVANT

En parallele de cette négociation nationale, évolue tout le dialogue
social local que l'on retrouve tant au niveau régional que départe-
mental.

Avec pres de 200 conventions collectives départementales et régio-
nales a faire vivre, l'activité des négociateurs est rarement en baisse.
Outre les négociations salariales et les nécessaires réactualisations des
conventions et accords, les thémes comme la prévoyance et les classifi-
cations sont largement repris dans ces négociations locales.

Sans faire une liste exhaustive des accords conclus en 2008 dans les
départements et régions, la FNSEA peut affirmer que la négociation
collective s’intensifie et qu’elle est le meilleur outil de gestion de la
politique sociale en agriculture.

La FNSEA rappelle que c’est notamment grace a 'accord national
sur le financement de la négociation collective en agriculture
que ce maillage de mandataires patronaux actif a pu étre maintenu.
Conclu des 1992, cet accord organise la prise en charge de I'indemni-
sation des participants salariés et employeurs aux réunions de négocia-
tion, lorsque ceux-ci sont en activité dans le champ d’application de
l'accord collectif ou de la convention collective objet de la négociation.

LA REPRESENTATIVITE DES ORGANISATIONS SYNDICALES
DE SALARIES AU REGARD DES SPECIFICITES AGRICOLES

Enfin, la FNSEA souhaite souligner I'enjeu que représente la réforme
de la représentativité des organisations syndicales de salariés pour son
dialogue social.

La FNSEA a toujours négocié avec I'ensemble des organisations
syndicales de salariés reconnues jusqu’alors représentatives au niveau
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national, c’est-a-dire la CFDT, la CGT, la CGT-FO, la CFTC et la CFE-
CGC. Et C’est ainsi que le dialogue social agricole, comme nous I'avons
encore démontré en 2008, s’est construit en favorisant la conclusion
d’accords avec le plus grand nombre de partenaires. En privilégiant
cette approche, le dialogue social agricole se trouve parfaitement
conforme aux dispositions contenues dans la derniere loi sur le
dialogue social.

Pour autant, la future loi sur la réforme de la représentativité va
inévitablement générer des modifications dans la gestion de la
négociation pour l'agriculture.

C’est pourquoi la FNSEA tient a rappeler que certains secteurs ont
déja travaillé sur cette notion de représentativité et ont déterminé des
criteres spécifiques dont les résultats démontrent que si le critere
d’élection professionnelle est indiscutablement important, d’autres
criteres comme la participation et 'animation du dialogue social ont
aussi leur place.

Pour la FNSEA, il est capital que toute réforme qui entreprend,
notamment, de faire du dialogue social un élément majeur de la
politique de I'emploi et de la formation professionnelle, ne doit pas se
faire au détriment d’accords collectifs existants particulierement lorsque
ceux-ci respectent I'esprit recherché : déterminer par accord avec
I'ensemble des organisations syndicales de salariés concernées leurs
propres modalités d’évaluation de leur représentativité.
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CONTRIBUTION DU MEDEF

2008 : UNE ANNEE EXCEPTIONNELLE
POUR LE DIALOGUE SOCIAL

L’'année 2008 a ét¢ marquée par la volonté des partenaires sociaux
de réformer en profondeur les relations sociales. Cette volonté s’est
concrétisée par la signature de six accords interprofessionnels impor-
tants, si on y inclut I'accord sur la formation professionnelle signé
début 2009.

Ces accords ont un objectif commun qui est de préserver et de
renforcer la compétitivité des entreprises tout en améliorant la situation
de 'emploi et en développant de nouvelles solidarités.

Un pas significatif vers la flexicurité a été franchi avec I'’Accord du
11 janvier 2008 sur la modernisation du marché du travail. Les
bases d’'un nouveau modele de relations sociales, combinant le besoin
de sécurité des salariés et la nécessité dune gestion plus souple de
I'emploi pour les entreprises ont été jetées.

Approuvé par quatre confédérations sur cing du coté syndical, ce
texte démontre la capacité des partenaires sociaux a s’engager a l'issue
d’'une phase de diagnostic conduite en commun, dans la mise en
ceuvre de réformes structurelles.

L’Accord du 11 janvier 2008 met en place une réforme en profon-
deur du marché du travail, notamment en instaurant un mode de
rupture du contrat de travail non conflictuel et juridiquement sécurisé.
En supprimant les rigidités inhérentes aux autres modes de rupture, il
facilite en conséquence les embauches.

Il introduit de nouvelles solidarités en posant, d’'une part, les bases
de la sécurisation des parcours professionnels (principes de la gestion

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 97



La contrilMED E F

prévisionnelle des emplois et des compétences — GPEC —, portabilité
de certains droits, principes directeurs de la réforme de I'assurance
chomage) et en adaptant une série de dispositions en faveur de
I'entrée des jeunes dans la vie professionnelle (prise en compte de la
durée des stages dans la période d’essai, assouplissement de l'acces
aux prestations du régime d’assurance chomage, etc.).

Cet accord illustre donc la volonté tres claire de tous les partenaires
sociaux d’avoir une logique commune pour a la fois diminuer les
risques a 'embauche pour l'entreprise et diminuer les risques pour le
salarié d’étre mis a I'écart du marché du travail. A ce titre la démarche
est exemplaire.

Mais une politique de réforme structurelle conduite par la voie de la
négociation collective ne peut étre menée a bien que si les organisa-
tions syndicales sont en capacité de s’engager au nom des salariés.

C’est pourquoi il convenait d’ouvrir la négociation sur la représenta-
tivité syndicale qui a conduit a Pexpression d’'un large consensus dans
la Position commune du 9 avril 2008.

Ce texte constitue le prolongement logique de la Position commune
de juillet 2001 sur les voies et moyens de l'approfondissement de la
négociation collective.

Ce texte jette les bases d'une construction sociale rénovée, au plus
pres du terrain, en mettant I'entreprise au coeur du nouveau systeéme
d’appréciation de la représentativité des organisations syndicales et en
ouvrant le champ de la négociation collective aux entreprises dépour-
vues de délégués syndicaux.

En prévoyant une mise en place progressive des réformes dont ils
ont fixé les principes, les partenaires sociaux ont su ménager les transi-
tions qui permettront a chaque organisation de s’adapter a de
nouvelles pratiques de la négociation collective et aux nouvelles regles

de reconnaissance de la représentativité.
La loi du 20 aott 2008 a transposé ces réformes dans le Code du travail.
L’accord du 14 novembre 2008 sur la gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences (GPEC) prolonge la réforme struc-

turelle du marché du travail opérée par l'accord de janvier en mettant
en place un dispositif destiné a la fois a permettre au salarié de mieux
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malitriser son parcours professionnel interne ou externe et a l'entreprise
de préparer les compétences dont elle aura besoin 2 moyen terme.

Il s’agit bien, 1a encore, de mieux gérer 'emploi et de développer la
compétitivité par une approche en amont des évolutions.

Cet accord, qui doit faciliter la mobilité des salariés, est de nature a
clarifier et a améliorer la réglementation actuelle et les pratiques
existantes, en séparant bien la mise en place de la GPEC de la gestion
des restructurations.

I prévoit également pour les salariés qui le souhaitent, la possibilité
d'un bilan d’étape professionnel pouvant intervenir tous les cing ans.
Cet aspect de I'accord a fait I'objet d'une négociation qui a abouti a la
signature d'un avenant du 3 mars 20009.

Apres laccord du 14 novembre, les partenaires sociaux ont conduit a
leur terme trois négociations sur le chdmage partiel, "assurance
chomage et la formation professionnelle. Ces trois accords constituent
un ensemble cohérent répondant a un triple objectif : d’'une part,
améliorer les systemes d’'indemnisation et de formation des salariés tout
en préservant la compétitivité des entreprises, d’autre part, simplifier et
moderniser les dispositifs existants, et enfin renforcer les solidarités.

L’accord du 15 décembre 2008 sur le chomage partiel
augmente de 20 % la prise en charge des heures de chdmage partiel
(qui passe de 50 % a 60 % de la rémunération) parallelement 2 un
accroissement par I'Etat du volume d’heures indemnisables.

Cet accord répond a une situation exceptionnelle d’urgence et
renforce la solidarité des entreprises a I'égard des salariés touchés par
des réductions d’activité en évitant les licenciements et en améliorant
I'indemnisation des heures chomées.

Conjointement, il permet aux entreprises de conserver les compé-
tences dont elles auront besoin une fois les difficultés passées.

L’accord du 23 décembre sur l’assurance chdmage simplifie
considérablement le dispositif existant en créant une filiere unique
d’indemnisation et améliore les conditions d’acces a I'indemnisation en
faveur d’'un grand nombre de demandeurs d’emploi qui n’en bénéfi-
ciaient pas jusqu’a présent, notamment les jeunes et les titulaires
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d’emplois courts, en abaissant 2 4 mois durant les 28 derniers mois, la
durée de travail ouvrant droit 2 une indemnisation.

Il constitue a ce titre un élément fondamental de la sécurisation des
parcours professionnels et donc de l'action en faveur de I'emploi.

Parallelement, la négociation sur la formation professionnelle
poursuivait deux objectifs : simplifier la formation pour les salariés en
activité et apporter des réponses pour les moins qualifiés et les deman-
deurs d’emploi.

Ce dernier objectif sera réalisé, notamment, par la mise en place
d’'un fonds paritaire national de sécurisation des parcours profession-
nels alimenté par une contribution des organismes collecteurs qui
devrait, entre autres, permettre de développer les compétences des
salariés les moins qualifiés pendant les périodes de chomage partiel et
de faire accéder 200 000 demandeurs d’emploi supplémentaires
chaque année a des formations.

L’accord conclu le 7 janvier 2009 instaure également des regles
communes de gestion, de transparence et d’évaluation.

L'importance des résultats de la négociation interprofessionnelle
nationale en 2008, ainsi brievement résumée, ne doit pas faire oublier
la vitalité du dialogue social dans les branches et dans les entre-
prises, au-dela méme de la mise en ceuvre des nombreuses obligations
légales de négocier.

C'est ainsi que 19 nouveaux accords de branche sur 'égalité profes-

sionnelle des hommes et des femmes ont été conclus en 2008 dans des
secteurs importants.
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DES PROFESSIONS LIBERALES (UNAPL)

L’UNAPL est heureuse et fiere de pouvoir apporter, pour la
deuxiéme année, sa contribution annexée au recueil administratif
exhaustif de la négociation collective nationale, au cours de l'année
2008.

Nous espérons que le lecteur trouvera quelque intérét a lire ces
lignes, a coté de la masse d’informations de qualité qu’apporte le
rapport officiel. Car nous souhaitons qu’il y trouve la vision du
dialogue social dans un secteur d’activités particulier, regroupant des
professions réglementées (avec ou sans Ordre), avec des professions
non réglementées et, dorénavant, un afflux de nouvelles professions
dont l'indépendance et la volonté d’entreprendre sont les caractéris-
tiques premieres.

LA BRANCHE RESTE LE NIVEAU JUDICIEUX DE DIALOGUE SOCIAL

L'UNAPL a toujours exprimé, a tous niveaux et devant toutes
audiences, que la branche est le niveau judicieux de négociation.

L'effectif modeste des entreprises (3,7 salariés en moyenne lorsque
le professionnel libéral est employeur) ; le caractere intellectuel de
lactivité imposant un niveau de formation de ces salariés pouvant étre
le méme que celui de 'employeur ; I'implication des uns et des autres
dans le service a rendre aux personnes qui sollicitent un soin, un
conseil, une prestation ; le peu d’institutions représentatives du
personnel (IRP) présentes sur le terrain ; tous ces faits militent pour
que la branche (représentants des salariés et des employeurs) soit le
lieu d’échange, de travail, de prospective, de conclusion d’accords.
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L’ IMPORTANCE DE LA NEGOCIATION AU SEIN DES BRANCHES

Que ce soit en commission paritaire (mixte ou pas) ou en commis-
sion paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle,
beaucoup de sujets sont abordés.

Le Comité de suivi des rémunérations, mis en place par les pouvoirs
publics, a peu souvent a demander a une branche des explications sur
les niveaux salariaux. Méme si la progression du SMIC, les dernieres
années, a eu tendance a écraser les bas niveaux des grilles, les
rémunérations ont toujours augmenté, dans le respect du pouvoir
d’achat des salariés. Il est remarquable que si, dans certaines branches,
aucun des partenaires sociaux n'a demandé 'ouverture de négociations
salariales, c’est parce que le niveau général de rémunération pratiqué
dans la branche permettait d’attendre, pour avancer sur d’autres sujets.

La formation professionnelle reste un sujet d’importance pour le
secteur d’activités. Ceci de maniere générale. Mais, il faut faire remar-
quer que, des 'année 2008, des professions ont di se pencher sur son
utilisation pour compenser les premiers effets de la crise économique
commencante.

La prévoyance est un autre volet important de la négociation de
branche. En principe, dans I'adaptation des systemes préétablis.

Bien que les emplois et les qualifications soient solidement struc-
turés, et de longue date, ces thémes, indépendamment d’obligations
légales ou réglementaires, font partie des éléments suivis par les parte-
naires sociaux. Notamment parce que de leur qualité dépend la qualité
du service rendu par 'entreprise libérale.

LES INQUIETUDES NEES DE LA LOI bu 20 AoUT 2008

Si la branche est le lieu judicieux du dialogue social, si celui-ci
fonctionne fort correctement dans le secteur, la prééminence donnée,
par cette loi, a la négociation en entreprise et, a défaut, dans la
branche, inquiete tout le secteur d’activités. Inquiétude que la modestie
des effectifs par entreprise, la rareté des institutions représentatives du
personnel (IRP), le lien de proximité employeur — salarié dans les TPE
libérales, leur culture des rapports sociaux du secteur, rendent parfaite-
ment compréhensible.
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Inquiétude plus diffuse créée par les regroupements qui devraient
découler de la loi. Avec qui et comment dans les années proches, va-t-
on négocier ? Avec quelles expressions (au pluriel) de la représentati-
vité ?

LES INQUIETUDES NEES DE LA MISE A L'ECART DE L’'UNAPL
DE LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE

Des accords sont conclus en dehors de la présence des représen-
tants des professions libérales. Notamment pour dégager les voies et
moyens du dialogue social dans les petites et moyennes entreprises.
Alors que 90 % des entreprises libérales sont des TPE. Des TPE de
caractéristiques spécifiques, évoquées plus haut, auxquelles on
pourrait ajouter des conditions éthiques de I'exercice et de responsabi-
lité des professionnels (employeurs comme salariés).

Il ne faut donc pas s’étonner de la méfiance ou du raidissement du
secteur quant aux choix de solutions pouvant s’avérer difficilement ou
pas applicables.

Mais, cette mise a I'écart ne saurait limiter ses effets négatifs a ce simple
et seul débat. Cette exclusion, négation du dialogue social interprofes-
sionnel au sens le plus large, ne nous semble pas viable a terme. La vraie
représentation du monde du travail s'imposera, un jour ou l'autre.

LA RECHERCHE DES TRANSVERSALITES
DANS LES PROFESSIONS LIBERALES

L’'UNAPL, soutenue par I'Organisme agréé paritaire collecteur des
professions libérales (OPCA PL) et son service de recherche et
développement, pousse les feux pour mettre en valeur les transversa-
lités au sein de ses familles traditionnelles (droit, cadre de vie, santé,
techniques) ou dans le secteur au sens le plus large. C’est ainsi qu’elle
s’honore d’étre la seule organisation interprofessionnelle porteuse dun
premier titre interprofessionnel transversal inscrit au Répertoire
national des certifications professionnelles (RNCP).

Elle se félicite, dailleurs, que les partenaires sociaux dits interpro-
fessionnels aient récemment proposé de mettre en avant de telles certi-
fications, valorisant ainsi le caractére anticipateur de la démarche du
secteur libéral.
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Union Professionnelle Artisanale

CONTRIBUTION DE L'UNION PROFESSIONNELLE
ARTISANALE (UPA)

REPRESENTATIVITE ET DEVELOPPEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
DANS LES PME

L’UPA n’a pas apposé sa signature a la position dite “commune” du
10 avril 2008 signée par la CGT, la CFDT, le Medef et la CGPME.

Pour autant, elle a largement participé a la négociation et a la
concertation qui a suivi, précédant la loi du 20 aolt 2008 portant
rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de travail.

Sur le fond, 'UPA approuve les réponses apportées dans la position dite
“commune” comme dans la loi en matiere de représentativité et de finance-
ment des organisations syndicales, les textes apparaissant en effet de nature
a légitimer et a renforcer la pratique des relations sociales en France.

En revanche, 'UPA a considéré qu’il était impératif d’agir rapide-
ment et concretement en faveur du développement du dialogue social
dans les petites entreprises regrettant que cette question ait été mise a
I’écart de la négociation engagée avant la loi par les partenaires
sociaux, occultant du méme coup 92 % des entreprises francaises
(employant de 1 a 19 salariés).

L'UPA était donc porteuse d'une double revendication en direction
du Gouvernement :

e intégrer le développement du dialogue social dans les petites entre-
prises parmi les objectifs prioritaires de la loi ;

e rendre pleinement applicable l'accord du 12 décembre 2001 pour le
développement du dialogue social dans l'artisanat, porteur d’un
principe essentiel, celui de la mutualisation du co(t et des moyens.
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Pres de sept ans apres la signature de l'accord pour le développe-
ment du dialogue social dans I'artisanat entre 'UPA et les cing organi-
sations syndicales de salariés, et conformément a 'annonce du ministre
du Travail, Monsieur Xavier Bertrand au congres d’octobre 2009 de
I'UPA, le Gouvernement a rendu possible la mise en ceuvre intégrale
d’'un dialogue social adapté a I'artisanat.

En effet, alors que les branches professionnelles de l'artisanat de
I’alimentation avaient pu appliquer a partir de 2003 l'accord du
12 décembre 2001, les accords de déclinaison relatifs d'une part aux
métiers de service et de production, et d’autre part aux entreprises
artisanales du batiment employant jusqu’a 10 salariés, étaient restés
jusqu’ici lettre morte.

Seul le Medef ayant maintenu son opposition a ces accords lors de
la réunion de la Commission nationale de la négociation collective du
25 septembre dernier, le Gouvernement a fait paraitre (Journal officiel
du 6 novembre 2008) les arrétés d’extension permettant de rendre
l'accord-cadre de 2001 applicable a2 I'ensemble des branches profes-
sionnelles relevant de 'UPA et de ses confédérations membres.

L’objectif pour 'UPA est de mettre en place un dispositif externe a
I'entreprise, permettant aux employeurs et aux salariés de l'artisanat de
s’organiser pour ¢laborer des solutions adaptées au secteur sur des
sujets nombreux, tels que : la gestion des ressources humaines, I'évolu-
tion des besoins en compétences et en qualifications, les conditions de
travail, la lutte contre les difficultés de recrutement et la valorisation
des métiers de I'artisanat, le remplacement des salariés partis en forma-
tion ou en représentation...

Seules une globalisation des cotlts et une mutualisation des moyens
pourraient permettre la mise en ceuvre de ce genre de priorités, cela
devrait étre possible en 2009.

L’accord du 11 janvier 2008 sur la modernisation
du marché du travail

L'accord du 11 janvier 2008 sur la modernisation du marché du
travail constitue un premier pas vers la flexisécurité a la francaise.

L’UPA se félicite en particulier de la transcription dans le texte

de trois revendications qu’elle a portées au nom des entreprises
artisanales.
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L’allongement de la période d’essai apporte une réponse
positive aux chefs d’entreprise qui ont besoin de délais plus impor-
tants pour apprécier les qualités professionnelles des salariés nouvelle-
ment embauchés.

L’'UPA défendait depuis trois ans la nécessité de porter la période
d’essai a trois mois renouvelable une fois, idée qui avait été poussée a
lextréme avec la création du contrat nouvelles embauches (CNE). En
portant la période d’essai a deux mois (au lieu d'un mois en moyenne
pour les salariés non cadres), renouvelable une fois par accord de
branche, I'accord tend a sécuriser les employeurs et a favoriser
I'emploi. Cest donc un grand pas dans la bonne direction.

En outre, 'UPA est satisfaite de I'aboutissement d’une disposi-
tion que ses représentants avaient spécifiquement revendiquée.
Ainsi, en cas d’'inaptitude au travail d’'un salarié pour des raisons non
professionnelles, 'employeur supportait jusqu’alors une double peine :
I'absence du salari¢ préjudiciable a lactivité des petites entreprises et
le poids moral et financier d’'un licenciement. Selon les termes de
I’accord, I'employeur pourra rompre le contrat de travail sans
supporter en plus le poids de son licenciement, les indemnités étant
prises en charge par ’Association pour la garantie des salaires (AGS).

Le financement mutualisé du dispositif de prolongement des
droits des salariés (complémentaire santé et droit individuel a la
formation - DIF) au-dela de la rupture du contrat de travail,
répond a une demande expresse de 'UPA visant a limiter les
coiits supportés par les entreprises petites et moyennes. Ainsi, les
partenaires sociaux sont parvenus a un bon compromis en matiere de
sécurisation des parcours professionnels.

L’'UPA se félicite également de la proposition faite au législateur,
concernant les conseils de prud’hommes, d’encadrer les dommages et
intéréts qui constituent aujourd’hui une source d’insécurité pour les
entreprises.

Pour toutes ces raisons, I'UPA a signé I'accord qui constitue une
premiere étape dans la modernisation du marché du travail. Ses repré-
sentants ont noté avec satisfaction que ces dispositions ont été
transposées dans le Code du travail.
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Les négociations nationales interprofessionnelles relatives
a la santé au travail

Pénibilité au travail

Le 17 juillet 2008, les partenaires sociaux se sont retrouvés pour une
18 et derniere séance de négociation sur la pénibilité au travail. A
cette occasion, un nouveau texte patronal a été soumis a la discussion
paritaire, définissant trois types de pénibilité : les contraintes physiques
marquées, 'environnement agressif et les rythmes de travail.

La délégation patronale proposait de permettre aux salariés
concernés de bénéficier d’'un allegement de charge de travail qui aurait
pu intervenir au plus tot deux ans avant I'age auquel il est possible de
faire valoir ses droits a la retraite a taux plein, sous la forme : d’'une
mission de tutorat, d'un passage a mi-temps, ou d’'une cessation d’acti-
vité anticipée. Bien évidemment, pour accéder a ce dispositif, les
salariés devaient remplir plusieurs conditions : notamment un nombre
d’années d’activité minimum ainsi qu’'une durée d’exposition.

Malgré ces avancées, la négociation sur la pénibilité a butté sur deux
points : le financement du dispositif et les conditions d’acces jugées
encore trop restrictives par les organisations syndicales de salariés.

L'UPA comme l'ensemble de la délégation patronale ne pouvait,
pour sa part, accepter des criteres trop larges qui auraient pu conduire
in fine a une forte probabilité de voir le nombre des départs en retraite
anticipée se multiplier dans des secteurs souffrant déja dune carence
en effectifs qualifiés.

Stress au travail

Indépendamment de la négociation sur la pénibilité, les partenaires
sociaux ont ouvert le 7 avril 2008, une négociation sur le “stress au
travail” destinée notamment a transcrire en droit francais un accord-
cadre européen. Le ministre du Travail Xavier Bertrand a toutefois
pressé les partenaires sociaux d’aller “au-dela” de la simple transposi-
tion européenne.

Les partenaires sociaux se sont donc entendus pour négocier sur la

base d’'une traduction de I'accord-cadre européen proposée par la CES
(Confédération européenne des syndicats).
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Cette négociation a en outre permis d’aboutir a un accord sur les
indicateurs de stress, sur une définition du phénomene, ainsi que sur
les mesures de prévention a mettre en place. L'UPA ne peut que s’en
féliciter, d’autant que I'accord a emporté 'unanimité soit huit signatures.

Médecine du travail - 'ouverture d’'une négociation reportée a 2009

Des 2008, dans le prolongement de la deuxieme Conférence tripar-
tite sur les conditions de travail, le ministre du Travail a saisi les parte-
naires sociaux, en application de la loi du 31 janvier 2007 relative a la
modernisation du dialogue social, pour connaitre leurs intentions
d’engager ou pas une négociation au niveau national interprofes-
sionnel sur la poursuite de la réforme de la médecine du travail.

L’'UPA a rappelé son attachement au dialogue social sur toutes les
questions touchant aux relations du travail. Elle a donc confirmé
qu’elle prendra toutes ses responsabilités sur ce sujet, dans le cadre de
la négociation a venir.

En effet, les mesures prises en 2004, et que nous avions alors soute-
nues, ¢taient censées en faire des Services pluridisciplinaires, I'objectif
étant d’adapter la prestation aux besoins des entreprises qui sont les
financeurs exclusifs. Quatre ans apres, on est obligé de constater que
ces services restent tournés vers une médecine du travail et sont
asphyxiés par les visites d’aptitude.

Le service rendu est bien souvent jugé comme n’étant pas a la
hauteur des attentes des chefs d’entreprise. Ainsi par exemple, face a
un cas d’'inaptitude, les chefs d’entreprise restent le plus souvent seuls
face un avis d’inaptitude partiel et toutes les conséquences humaines
et juridiques négatives que cela entraine.

Les colits de ces services sont également discutables : il est anormal
qua ce jour, pour deux entreprises relevant d'un méme secteur, les
couts des Services dont elles relevent respectivement puissent varier du
simple au double (de 70 a 120 euros).

S’ajoute a cela un déficit de médecins du travail.
Tous ces points seront donc débattus en 2009 entre partenaires
sociaux et, pour ce qui concerne I'UPA, compte tenu de la taille

moyenne des entreprises artisanales, nos doléances seront nombreuses
dans le cadre de la négociation.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 109



La contribution du PA

La négociation nationale interprofessionnelle relative
a la Gestion anticipative des emplois et des compétences

La gestion prévisionnelle des emplois et compétences (GPEC)
consiste a anticiper les évolutions prévisibles des emplois et des
métiers, des compétences et des qualifications, liées aux mutations
économiques, démographiques et technologiques prévisibles, au
regard des stratégies des entreprises, pour permettre a celles-ci de
renforcer leur dynamisme et leur compétitivité et aux salariés de
disposer des informations et des outils dont ils ont besoin pour étre les
acteurs de leur parcours professionnel au sein de I'entreprise ou dans
le cadre d'une mobilité externe.

Apres six séances de négociation sur le sujet, les partenaires sociaux
sont arrivés a un accord le 14 novembre 2008 qui met donc I'accent
sur la gestion et l'anticipation des métiers, des compétences et des
qualifications.

Cette négociation a clairement fait ressortir que la GPEC ne relevait
pas exclusivement d’une logique de grands groupes mais qu’elle
pouvait également intéresser les chefs d’entreprise et salariés de TPE -
PME, en particulier dans des métiers en tension. Les auditions des
représentants de I'UPA Pays-de-la-Loire et des deux rapporteurs de
I'Inspection générale des affaires sociales (IGAS) ont été particuliere-
ment révélatrices a cet égard.

Cet accord prévoit donc, comme I'UPA le demandait, que la
GPEC devra étre tout a la fois :

e pour les entreprises, un outil d’anticipation de leurs besoins en
compétences et ainsi de préservation et de développement de leur
COMPELItiVite ;

e et pour les salariés, le moyen d’aborder de facon maitrisée et
positive les évolutions des métiers et des qualifications tout au long
de leur carriere, ce qui doit contribuer a sécuriser leur parcours
professionnel.

Comme le souhaitait I'UPA, I'accord va au-dela de la GPEC telle
qu’envisagée par le législateur pour les entreprises de plus de
300 salariés. 11 met 'accent sans exclusive, sur une nécessaire gestion
et anticipation des métiers, des compétences et des qualifications dans
les entreprises, quelle que soit leur taille, en envisageant des leviers
d’accompagnement pour permettre aux petites et moyennes entre-
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prises, aux branches et aux territoires d’engager réellement une telle
démarche.

Aussi, conformément a nos demandes, il crée une dynamique
nouvelle d’accompagnement des entreprises dans leur démarche
de GPEC, y compris par les organisations interprofessionnelles territo-
riales qui auront notamment a mettre en place des outils simples,
pratiques, adaptés aux caractéristiques et a la taille des entreprises tels
que, notamment, des modes d’emploi et des guides d’action (définition
des enjeux, établissement d’'un diagnostic, modalités de passage a
laction...).

A ce stade, compte tenu de l'articulation évidente de cette négocia-
tion avec les autres négociations en cours (chdmage et formation
professionnelle), 'entrée en vigueur de cet accord reste étroitement
liée aux deux négociations qui ont suivies sur la formation profession-
nelle et sur le chdmage. 1l est donc, a ce jour, ouvert a la signature et
I'UPA ne manquera pas d’y apposer la sienne.

L’accord national interprofessionnel (ANI)
du 23 décembre 2008 relatif a Uindemnisation du chémage

L’UPA a signé l'accord interprofessionnel relatif a 'indemnisa-
tion du chomage signé le 24 décembre au matin.

Les points forts de ce texte pour I'UPA :
Baisse conditionnée des cotisations

Condition sine qua non de la signature des trois organisations
d’employeurs, une réduction sous condition des cotisations d’assurance
choémage est programmée par le texte, a compter du 1« juillet 2009.

Les taux de cotisations des employeurs et des salariés seront réduits
a effet du 1 janvier et du 1 juillet de chaque année si le résultat
d’exploitation du semestre précédent est excédentaire d’au moins
500 millions d’euros. Si pendant les deux ans a venir, 'endettement net
de I'Unédic passe sous un montant équivalent 2 un mois de cotisa-
tions, le taux de cotisations sera aussi réduit pour maintenir I'endette-
ment a ce niveau.

La réduction engendrée ne pourra toutefois pas diminuer de plus de
0,5 point le taux global des cotisations par année civile.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 111



La contribution du PA

Creation d’une filiere unique d’indemmnisation permettant d’ouvrir le
regime d’assurance chémage a plus de monde mais pour moins
longtemps.

Les quatre filieres actuelles d’indemnisation sont remplacées par
une filiere unique.

e Regles générales :

- la durée minimale d’affiliation ouvrant droit 2 indemnisation sera
fixée a quatre mois, contre six actuellement, mais le demandeur
d’emploi qui se réinscrira dans les douze mois suivant une
premiere ouverture de droits sur la base de quatre mois, apres avoir
repris un emploi entre-temps, devra avoir au moins six mois d’affi-
liation pour percevoir une allocation ;

- la durée d’indemnisation sera égale a la durée d’affiliation
(principe “un jour cotisé, un jour indemnisé”), sans excéder 24 mois
si le chdbmeur a moins de 50 ans (actuellement, un demandeur
d’emploi ayant travaillé 16 mois peut prétendre jusqu’a 23 mois
d’indemnisation) ;

- la période de référence, sur laquelle seront recherchées les durées
d’affiliation et donc les droits a indemnisation, sera fixée a 28 mois.

En élargissant les conditions d’acces des jeunes et des personnes en
contrats courts (CDD et Intérim), le nouveau dispositif permettrait a
entre 100 000 et 200 000 demandeurs d’emploi de plus de bénéficier
de lassurance chomage, pour un cout estimé entre 270 et 700 millions
d’euros, selon les chiffres de I'Unédic.

e Cas particulier des 50 ans et plus :

- la durée maximale d’indemnisation sera de 36 mois, comme
aujourd’hui, a condition d’avoir travaillé 36 mois (actuellement, une
activité de 27 mois suffit a ouvrir une indemnisation maximale de
36 mois) ;

- la période de référence sera fixée a 36 mois ;

- l'age a partir duquel l'indemnisation peut étre maintenue jusqu’a
liquidation de la retraite a taux plein (au plus tard a 65 ans) sera
porté de 60 ans et demi actuellement 2 61 ans au 1¢ janvier 2010.

Nouvelle definition de la perte involontaire d’emploi
La définition de la perte involontaire d’emploi propre a ouvrir

des droits a indemnisation sera réactualisée pour tenir compte de
I’ANI du 11 janvier 2008 sur la modernisation du marché du travail.
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Pour étre admise, la perte d’emploi devra résulter :

- d’un licenciement,

- d’'une rupture conventionnelle,

- d'une fin de CDD, dont notamment les contrats 2 objet défini,
- d’'une démission considérée comme légitime,

- ou d’un licenciement pour motif économique.

La négociation nationale interprofessionnelle relative
a la formation professionnelle

La négociation relative a la formation professionnelle continue s’est
achevée le mercredi 7 janvier 2009, par un accord national interprofes-
sionnel ouvert a la signature sur le développement de la formation tout
au long de la vie professionnelle, la professionnalisation et la sécurisa-
tion des parcours professionnels.

L'accord a pour objet essentiel de mettre en ceuvre l'article 15 de
l'accord du 11 janvier 2008 concernant la qualification ou la requalifica-
tion des salariés et des demandeurs d’emploi, avec I'ambition de former
500 000 salariés parmi les moins qualifiés et 200 000 demandeurs
d’emploi supplémentaires chaque année.

Pour y parvenir, le fonds unique de péréquation (FUP) est trans-
formé en un fonds paritaire de sécurisation des parcours profession-
nels (FPSPP) alimenté par une contribution assise sur un pourcentage
des obligations légales de participation des entreprises au financement
de la formation professionnelle, tant au titre de la professionnalisation,
du plan de formation que du congé individuel de formation (CIF). Ce
pourcentage ne peut excéder 13 % du montant total de ces obligations,
soit un montant maximal de 900 millions d’euros.

L’UPA est particulierement satisfaite de ces nouvelles mesures pour
trois raisons :

e en plus de son nouveau role de contribuer au financement des
actions de qualification et de requalification des salariés et deman-
deurs d’emploi, le FPSPP conserve dans son entier son rdle de
péréquation ;

e par la mise en ceuvre de larticle 15, les entreprises artisanales, qui
emploient largement les publics visés, pourront bénéficier de prises
en charge intéressantes ;
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e enfin, et ceci est trés important, les partenaires sociaux n’ont pas
souhaité étre les seuls a contribuer 2 la qualification et a la requalifi-
cation des salariés et des demandeurs d’emploi, et ont introduit dans
le projet d’accord un systeme de cofinancement entre les différents
acteurs.

De plus, I'UPA se satisfait également des nouvelles dispositions de
l'accord simplifiant les modalités de mise en ceuvre de certains disposi-
tifs initiés par PANI du 5 décembre 2003 sans qu’aucune nouvelle
obligation contraignante ne soit imposée aux entreprises.

En effet,

e les conditions d’acces au fonds de sécurisation sont largement assou-
plies par rapport aux anciennes régles appliquées au FUP. A la
demande de I'UPA, I'ancienne regle des 50 % de financement des
contrats de professionnalisation pour les jeunes passe a 40 % du
montant de 0,50 % et de 0,15 %, déduction faite de la part de la
contribution versée au fonds paritaire au financement des contrats
de professionnalisation des jeunes et des adultes ou des périodes de
professionnalisation ayant pour objectif un diplédme, un titre a
finalité professionnelle ou un certificat de qualification profession-
nelle (CQP) ;

e le plan de formation s’il vise toujours trois objectifs, prévoit désor-
mais deux catégories d’actions lors de la consultation du comité
d’entreprise sur le projet de plan, contre trois précédemment : celles
qui correspondent a des actions d’adaptation au poste de travail et a
I'évolution ou au maintien dans 'emploi dans l'entreprise ; et celles
qui correspondent a des actions liées au développement des compé-
tences .

e les entreprises sont incitées a conclure des contrats de professionna-
lisation pour les publics les plus éloignés de I'emploi, ce qui est
déja largement réalisé, depuis maintenant plusieurs années,
dans les branches de l'artisanat ;

e une amélioration de la lisibilité¢ des différentes certifications profes-
sionnelles et le développement de la validation des acquis de I'expé-
rience (VAE) est prévue. L’'UPA considére en effet, qu’il est
nécessaire de développer les travaux conduits par les observa-
toires prospectifs des métiers et des qualifications et d’en
renforcer la lisibilité et la diffusion ;
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e dans l'optique de la promotion sociale et de développer le nombre
de salariés bénéficiaires d'un CIF, les partenaires sociaux ont
souhaité optimiser le dispositif afin d’adapter les actions prises en
charge aux besoins des salariés et demandeurs d’emploi. L'UPA y
était tout a fait favorable, puisque ces dispositions se combi-
nent parfaitement avec les travaux réalisés actuellement au
sein du FUP sur 'amélioration du réseau des fonds de gestion
du congé individuel de formation (Fongecif) et les réflexions
menées sur ’harmonisation des critéres de prises en charge;

e le rdle et les missions des Organismes paritaires collecteurs agréés
(OPCA) sont précisés. A ce titre, 'UPA retient avec grand intérét
le role accru des missions de proximité des OPCA et I'attention
portée a 'information, la sensibilisation et 'accompagnement
des TPE - PME dans l’analyse et la définition de leurs besoins
en matieére de formation professionnelle. Méme si, au demeu-
rant, les OPCA de l’artisanat sont largement actifs dans ce
domaine.

Enfin, 'UPA est particulierement satisfaite des dispositions relatives
a une meilleure coordination entre les instances, qu’elle réclame
depuis longtemps.

Pour faire suite aux critiques incessantes relatives aux liens existants
entre le Comité paritaire national pour la formation professionnelle
(CPNFP) et le FUP, il devenait nécessaire de bien distinguer les roles
de chacun.

Le suivi d’accords négociés en 2007 :
Vaccord du 11 janvier 2008 relatif a la modernisation
du marché du travail

La question des licenciements pour inaptitude non professionnelle

Tres attendu de I'UPA, reprenant une disposition de l'accord
national interprofessionnel du 11 janvier 2008, l'article 7 de la loi du
25 juin 2008 de modernisation du marché du travail prévoit qu'en cas
de licenciement pour impossibilité de reclassement dun salari¢ inapte
suite a une maladie ou a un accident d’origine non professionnelle, les
indemnités dues au salarié pourront étre versées par un fonds de
mutualisation auquel 'employeur a souscrit (art. 1.1226-4-1 du Code
du travail).

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 115



La contribution du PA

La mise en ceuvre de cette disposition suppose toutefois, la mise en
place du fonds de mutualisation annoncé par I'accord comme par la loi
et géré par I'Association pour la gestion du régime d’assurance des
créances de salariés (AGS).

Malheureusement, en I’état actuel des choses, dans l'attente de la
mise en place de ce fonds, les chefs d’entreprise doivent continuer a
assumer directement la charge des indemnités de licenciement dues
dans ce cadre.

Cest la raison pour laquelle 'UPA demande aujourd’hui au minis-
tere chargé du travail d’envisager avec eux les suites a donner a la loi
pour assurer sa pleine effectivité a 'accord y compris sur ce point.

La portabilité des garanties santé et prévoyance en cas de rupture
du contrat de travail

Larticle 14 de l'accord du 11 janvier 2008 relatif a la modernisation
du marché du travail pose le principe de la portabilit¢ des garanties
santé et prévoyance en cas de rupture du contrat de travail. Il est
prévu a cet effet que :

“Pour garantir le maintien de l'acces a certains droits liés au contrat
travail, en cas de rupture de celui-ci [non consécutive a une faute
lourde] ouvrant droit a prise en charge par le régime d’assurance
chémage, un mecanisme de portabilité est, des a présent, mis en place
pour éviter une rupture de tout ou partie de leur bénéfice entre le
moment oul il est mis fin au contrat de travail du salarié et celui oit il
reprend un autre emploi et acquiert de nouveaux droits.

A cet effet, il est conveni :

e que les intéressés garderont le bénéfice des garanties des couvertures
complementaires santé et prevoyance appliquées dans leur ancienne
entreprise pendant leur période de chémage et pour un durée
maximum égale a un tiers de la duree de leur droit a indemnisation,
sans pouvoir étre inferieur a trois mois. Le financement du maintien
de ces garanties est assuré conjointement par l'ancien employeur et
l'ancien salarie dans les mémes proportions qu’antérieurement ou
par un systeme de mutualisation deéfini par accord collectif. [Pour des
raisons techniques de mise en ceuvre, cette disposition n’entrera en
application que six mois apres l'entrée en vigueur du présent accord]

116 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2008



La contribution du PA

[...portabilité du DIF]

Pour encourager les mobilites et sécuriser les transitions profession-
nelles au-dela du présent accord qui constilue une premiere étape, il
sera nécessaire de melttre en place d'autres dispositifs. A cette fin, les
parties signataires conviennent de réeunir un groupe de travail spéci-

Sfique.”

Toutes les dispositions 1égislatives et réglementaires indispensables
a lapplication de TI'accord ayant été publiées au Journal officiel le
19 juillet 2008, ’ANI est donc entré en vigueur depuis le 19 juillet 2008,
pour les entreprises relevant des organisations patronales signataires.

En outre, I'arrété™ du 23 juillet 2008 paru le 25 juillet 2008 a étendu
nationalement I'accord national : ’ANI est donc entré en vigueur
depuis le 26 juillet 2008 pour toutes les entreprises et consécutivement,
le droit a portabilité des garanties santé et prévoyance doit entrer en
vigueur [6 mois apres I'entrée en vigueur du présent accord] le
26 janvier 2009.

Larticle 14 de l'accord prévoit toutefois qu’“Il appartiendra aux
branches professionnelles de rechercher :

- les aménagements susceptibles d’étre éventuellement apportes aux
dispositions ci-dessus,

- et les possibilités de mise en place de mecanismes de portabilité ou de
transferabilité pour d’autres droits tels que les comptes épargne-
retraite par exemple.

Elles ouvriront a cet effet des négociations dans les 12 mois
de Uentrée en vigueur du présent accord.”

Le texte censé entrer en vigueur des janvier 2009, renvoie donc a
des négociations de branches pour une mise en application effective
de la portabilité des droits en matiere de santé et prévoyance, d’ici le
19 juillet 2009.

Toutefois, soucieux d’assurer une pleine effectivité de leur accord,
pour des raisons techniques de mise en oeuvre, tous les signataires de
I’ANT ont convenu par avenant, le 12 janvier 2009, que l'obligation de
7) Article 7 . “Sont renaues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés compris aans son

champ d‘application, les dispositions de /'accord national interprofessionnel sur la modermisation au

marché au travail du 17 janvier 2008, sous réserve de /'application des dispositions de /a loi n° 2008-596
au 25 juin 2008 portant modernisation adu marché au travall et des décrets n° 2008-715 et n° 2008-716
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maintien du bénéfice des garanties des couvertures complémentaires
santé et prévoyance pendant une période de chdémage, issue de
l'article 14 de ’ANI, est reportée au 1 mai 2009 au plus tard.
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Partie 2

LE CONTEXTE
DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE






LES LOIS ISSUES DE LA PROCEDURE
DE CONCERTATION

I. RAPPEL

La loi de modernisation du dialogue social du 31 janvier 2007 a introduit dans le
Code du travail des procédures de concertation, consultation et information, en
partie inspirées de celles qui sont applicables au niveau de I"'Union européenne.

e | a concertation : lorsque le Gouvernement envisage une réforme concernant
les regles générales du droit du travail a savoir les relations individuelles et
collectives du travail, I'emploi et la formation professionnelle, il doit, dans un
premier temps, se concerter avec les organisations syndicales et profession-
nelles représentatives au niveau national et interprofessionnel. Cette concerta-
tion se fait sur la base d’'un document d’orientation adressé aux organisations
syndicales et professionnelles représentatives au niveau national et interpro-
fessionnel, a charge pour ces dernieres de dire si elles envisagent ou non de
négocier, dans un délai qu’elles indiquent, un accord interprofessionnel (article
L.1 du Code du travail).

La consultation : les textes Iégislatifs 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 que
sont la Commission nationale de la négociation collective, le Comité supérieur
de I'emploi et le Conseil national de la formation professionnelle tout au long
de la vie (article L.2 du Code du travail).

Linformation : il est enfin prévu un rendez-vous 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 représen-
tatives feront respectivement part de leur calendrier de réformes et de
négociations (article L.3 du Code du travail).
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II. LA LOI DU 25 JUIN 2008 PORTANT MODERNISATION
DU MARCHE DU TRAVAIL

[I.1. LA PLACE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
DANS L’ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL (ANI)
bu 11 JANVIER 2008

En application de la loi de modernisation du dialogue social du
31 janvier 2007, les partenaires sociaux ont été invités par le
Gouvernement a négocier sur le theme de la modernisation du marché
du travail.

Un accord interprofessionnel a ainsi été signé en janvier 2008 par
trois organisations patronales (MEDEF, CGPME et UPA) et quatre des
cing organisations syndicales représentatives au niveau national (CFDT,
CGT-FO, CFTC, CFE-CGO).

Les dix-neuf articles de I'accord sont répartis en deux axes majeurs :
faciliter 'entrée dans l'entreprise et améliorer le parcours en emploi (D),
et sécuriser le contrat et améliorer le retour a 'emploi (ID). Ces deux
axes constituent les deux premieres parties de 'accord.

Les parties III et IV concernent respectivement la place de la
négociation collective et les conditions d’entrée en vigueur.

I1.1.1. Les conditions d’entrée en vigueur

Les modifications législatives et réglementaires nécessaires a 'entrée
en vigueur de I'accord ont donné lieu a la loi du 25 juin 2008, a deux
décrets (relatifs au montant de I'indemnité de licenciement, a la phase
de conciliation prud’homale, a I'indemnisation maladie en cas de
carence et aux périodes de consultation du comité d’entreprise dans le
cadre du plan de formation) et deux arrétés (modeles de demande
d’homologation d'une rupture conventionnelle “salariés ordinaires” et
“salariés protégés”).

Les stipulations de 'ANI qui ne nécessitaient pas de modifications
ou précisions 1égislatives ou réglementaires ont fait 'objet d’'un arrété
d’extension du 23 juillet 2008 (Journal officiel du 25).

I1.1.2. Renvoi a des négociations ultérieures
De nombreux points de 'ANI sont renvoyés a de futures négocia-

tions collectives interprofessionnelles, de branche et parfois d’entre-
prise.
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Les questions sur lesquelles les branches auront a négocier sont
mentionnées dans I’ANT.

Utilisation responsable des contrats

Il appartient aux branches professionnelles a 'occasion de la
négociation annuelle obligatoire de s’assurer, a partir du rapport prévu
a larticle L.2241-1 du Code du travail qu'’il est fait appel a ces types de
contrats (CDD, intérim, temps partiel) de facon responsable et dans le
respect de leur objet.

Embauche des jeunes

Les branches professionnelles rechercheront, en privilégiant la
négociation collective, tous les moyens permettant de favoriser
I’embauche, prioritairement en CDI, des jeunes ayant accompli un
stage, ou exécuté un contrat d’apprentissage ou de professionnalisation
dans une entreprise de leur ressort.

Période d’essai

En cas d’embauche dans Pentreprise a l'issue du stage intégré a un
cursus pédagogique réalisé lors de la derniere année d’étude, la durée
du stage est déduite de la période d’essai sans que cela ait pour effet
de réduire la période d’essai de plus de la moitié, sauf accord collectif
(de branche, de groupe, d’entreprise ou d’établissement) plus
favorable (L.1221-24).

Le renouvellement de la période d’essai ne pourra se faire que si un
accord de branche étendu le prévoit. Cet accord fixera les conditions
et les durées de renouvellement. Ces durées ne pourront excéder le
double des maxima autorisés de la période d’essai (pas plus de quatre
mois, renouvellement compris, pour les ouvriers et employés, six mois
pour les agents de maitrise et huit mois pour les cadres).

En ce qui concerne la période d’essai, il convient d’envisager les
accords de branche antérieurs a la loi et ceux postérieurs a la loi.

e Conclus avant la loi :
- les accords de branche conclus avant I'entrée en vigueur de la loi
et qui fixent des durées plus longues que la loi restent applicables,
mais,
- ceux qui, conclus avant la loi, ont des durées plus courtes ne reste-
ront en vigueur que jusqu’au 30 juin 2009.
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e Conclus apres la loi :

- les accords de branches conclus apres 'entrée en vigueur de la loi
ne peuvent pas avoir des durées plus longues que celles prévues
par la loi,

mais,

- ils pourraient avoir des durées plus courtes.

Acces au droit

Les branches professionnelles et les entreprises rechercheront les
autres assouplissements susceptibles d’étre apportés aux modalités de
décompte de l'ancienneté, en fonction de la nature des droits qui en
dépendent.

Dans ce cadre les branches professionnelles examineront si, pour
tout ou partie de certains droits, il est possible d’apprécier 'ancienneté
des salariés dans la branche, en veillant 2 ne pas, de ce fait, générer
des freins a la mobilité ou a I'embauche.

Formation des salariés a temps partiel

Pour permettre aux salariés de développer leur compétence, les
branches professionnelles non couvertes par un accord portant sur le
méme objet, ouvriront, dans les douze mois de I'entrée en application
de PANI, des négociations sur les modalités d’acces a la formation
professionnelle de ces salariés.

Outils de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEC)

Les partenaires sociaux des différentes branches professionnelles
rechercheront les moyens de développer I'acces a la GPEC dans les
entreprises non assujetties a 'obligation de négocier sur la mise en
place d’un tel dispositif. Ils s’attacheront a construire des outils [...] et a
mettre en place des Commissions paritaires de suivi de la GPEC.

CDD pour la réalisation d’'un objet défini

Le recours a ce type de contrat expérimental (18 a2 36 mois pour
ingénieurs et cadres) est subordonné a la conclusion dun accord de
branche étendu ou a défaut d’entreprise.

Portabilite

Les branches professionnelles ouvriront dans les 12 mois des négocia-
tions pour rechercher des aménagements aux dispositions “déja portables”
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(complémentaire santé et DIF) et rechercher les possibilités de mise en
place de dispositif de portabilité ou transférabilité pour d’autres droits tels
que compte épargne retraite par exemple.

[1.2. LES PRINCIPALES DISPOSITIONS DE LA LOI

La loi n° 2008-596 du 25 juin 2008 portant modernisation du marché
du travail procede aux modifications de nature législative rendues
nécessaires, en matiere de relation du travail, pour la mise en ceuvre
des clauses de I'accord national interprofessionnel (AND du 11 janvier
2008, étendu par arrété du 23 juillet 2008.

En neuf articles, la loi apporte des précisions et complete I'accord
sur des points essentiels concernant aussi bien le contrat a durée
indéterminée que le contrat a durée déterminée. Elle contient égale-
ment plusieurs autres articles visant tant les salariés que les entreprises
en termes d’acces aux droits par les salariés et d’aide aux entreprises
obligées de procéder a un licenciement pour inaptitude non profes-
sionnelle. Elle abroge également le contrat nouvelles embauches (CNE)
et organise la mise en place du portage salarial.

Les nouvelles dispositions relatives au contrat a durée indéterminée
(CDD), dont il est précisé qu'il s’agit de la forme normale et générale de
la relation de travail, concernent tant I'embauche que la rupture du
contrat.

Pour ce qui est de 'embauche, le Code du travail s’est enrichi de
huit articles consacrés a la période d’essai qui, sans étre obligatoire,
devient tres encadrée. Ainsi la loi précise I'objet de l'essai, fixe des
durées maximales, pose les conditions du renouvellement, prévoit
l'articulation des durées avec les accords collectifs et enfin instaure un
délai de prévenance.

En matiere de rupture du contrat, I'innovation principale porte sur
la rupture conventionnelle. La rupture conventionnelle est une procé-
dure qui permet a 'employeur et au salarié de convenir en commun
des conditions de la rupture du contrat de travail qui les lie ; elle est
exclusive du licenciement ou de la démission.

D’autres précisions ont également été apportées concernant la
rupture du CDI.

Il est ainsi rappelé que tout licenciement doit étre justifié par une
cause réelle et sérieuse et étre motive.
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Dans le méme temps, quel que soit le motif, le montant des indem-
nités de rupture a été unifié et porté, par décret, a un cinquieme de
mois de salaire par année d’ancienneté plus deux quinziemes de mois
par an au-dela de dix ans.

Enfin, deux autres points méritent attention.

En premier lieu la durée d’ancienneté dans I'entreprise ouvrant droit
aux indemnités légales de licenciement a été ramenée de deux ans a
un an.

En second lieu, le recu pour solde de tout compte a été rétabli avec
un caractere libératoire a six mois.

Les contrats a durée déterminée (CDD) demeurent, avec les contrats
de mission conclus avec une entreprise de travail temporaire, néces-
saires pour répondre aux besoins momentanés de main-d’ceuvre. Ils
devront dorénavant faire l'objet d'une information renforcée du comité
d’entreprise ou a défaut des délégués du personnel. Il en sera de
méme avec les contrats conclus avec une entreprise de portage salarial.
L’employeur, lors du rapport annuel exposera les éléments qui l'ont
conduit au titre de I'année écoulée a faire appel a ces types de
contrats. De méme dans le cadre des perspectives de I'année a venir, il
fera ressortir les éléments qui pourraient le conduire a utiliser ces
meémes contrats.

Outre cette information renforcée, la loi a transposé les dispositions
de ’ANI en créant un nouveau type de CDD, le contrat 2 objet défini.

La conclusion d'un tel contrat permet 'embauche d’ingénieurs et de
cadres pour la réalisation d’'un objet défini. Sa durée est de 18 mois
minimum et de 36 mois au maximum. Il ne peut pas étre renouvelé.

Mis en place a titre expérimental pour cing ans, il est subordonné a
la conclusion d’'un accord de branche étendu ou a défaut d’'un accord
d’entreprise.

Ce contrat est régi par les dispositions applicables aux contrats de
travail a durée déterminée, a I'exception des dispositions spécifiques le
concernant. Doivent notamment étre mentionnés l'intitulé et les
références de l'accord collectif qui l'institue, la définition des taches
pour lesquelles le contrat est conclu, 'évenement ou le résultat objectif
déterminant la fin de la relation contractuelle...

Contrairement au “CDD classique”, il peut étre rompu par
I'employeur ou le salarié, pour un motif réel et sérieux, au bout de
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18 mois puis a la date anniversaire de sa conclusion (24¢ mois). Si c’est
I'employeur qui prend linitiative de cette rupture, le salarié a droit a
une indemnité égale a 10 % de sa rémunération totale brute.

Par ailleurs deux dispositions particulieres, 'une pour les salariés
lautre pour aider petites et moyennes entreprises, méritent d’étre
signalées.

La premiere renforce 'acces au droit par les salariés. La condition
d’ancienneté dans I'entreprise, qui ouvre droit au maintien du salaire
ou au versement par 'employeur d’indemnité complémentaire aux
indemnités journalieres en cas de maladie, est abaissée de trois ans a
une année. Un décret a parallelement ramené de onze a sept jours le
délai de carence qui déclenche l'indemnisation, hors maladie profes-
sionnelle et accident du travail.

La seconde a pour objet d’aider les petites entreprises a faire face a
une charge financiere importante en cas de licenciement d’'un salarié
déclaré inapte. Ainsi, il est prévu qu’en cas de licenciement pour
inaptitude d’origine non professionnelle, les indemnités de rupture
pourront étre payées soit par I'employeur soit par un fonds de mutuali-
sation, géré par I’Association pour la gestion du régime d’assurance
des créances des salariés (AGS), au titre des garanties souscrites par
I'employeur.

Depuis la loi sont parus deux décrets (2008-215 et 2008-216 du
18 juillet 2008), deux arrétés des 18 et 28 juillet 2008 ainsi que trois
circulaires de la Direction générale du travail (DGT) du 17 mars 2009.

[1.3. LA MISE EN CEUVRE DE LA RUPTURE CONVENTIONNELLE

Résultant directement de 'ANI du 11 janvier 2008 portant moderni-
sation du marché du travail, et codifiée aux articles L.1237-11 2 1237-16
du Code du travail, la rupture conventionnelle est un nouveau mode
de rupture du contrat de travail.

Elle offre aux parties du contrat de travail a durée indéterminée la
possibilité de convenir en commun des conditions de la rupture du
contrat de travail qui les lie.

Cette rupture conventionnelle du contrat de travail obéit a une
procédure spécifique, constituée notamment d’'un ou de plusieurs
entretiens entre les deux parties, et de 'homologation de la conven-
tion. Elle est entourée d’'un certain nombre de garanties pour le salarié
et lui ouvre droit, dans les conditions de droit commun (activité
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préalable suffisante, recherche active d’emploi, etc.), au bénéfice de
I'allocation d’assurance chémage.

Dans un souci de simplicité, sur un méme formulaire, arrété par
I’Administration, figurent a la fois la convention de rupture et la
demande d’homologation ou d’autorisation s’il s’agit d’'un salarié
protégeé.

Les parties ont la faculté de prévoir la date a laquelle elles souhai-
tent rompre le contrat de travail. Elles sont cependant tenues de
respecter le délai de rétractation (quinze jours calendaires) et le délai
d’instruction laissé au directeur départemental du travail, de 'emploi et
de la formation professionnelle (quinze jours ouvrables). Avec les
délais d’acheminement, cinq semaines sont généralement nécessaires.
A défaut de notification dans le délai de quinze jours imparti 2
I’Administration, ’homologation est réputée acquise (il s’agira donc
d’'une homologation “tacite”) et 'autorité administrative est dessaisie.

Le role de l'autorité administrative est de s’assurer du respect de la
liberté de consentement des parties et des conditions prévues par le
Code du travail. Les regles relatives a I'assistance des parties, au droit
de rétractation, au montant minimal de l'indemnité spécifique de
rupture conventionnelle, notamment, doivent étre respectées.

Les litiges relatifs a la convention de rupture, homologation ou refus
d’homologation, sont, par l'effet d'un “bloc de compétence” institué
par le législateur, de la compétence exclusive du conseil des
prud’hommes.
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I1l. LA LOI N° 2008-789 DU 20 AOUT 2008 PORTANT
RENOVATION DE LA DEMOCRATIE SOCIALE
ET REFORME DU TEMPS DE TRAVAIL

1l.1. TITRE | : RENOVATION DE LA DEMOCRATIE SOCIALE

IIl.1.1. Contexte et processus de la réforme

La loi du 20 aoGt 2008 opere une refonte profonde des bases du
systeme des relations sociales dans les entreprises, les branches et aux
niveaux national et interprofessionnel. Les regles en vigueur reposaient
sur une représentativité présumée a partir de la liste des cinq organisa-
tions syndicales figurant sur I'arrété ministériel du 31 mars 1966 et sur
des criteres permettant aux organisations syndicales ne figurant pas sur
cette liste de prouver leur représentativité. Ces regles devaient étre
réactualisées pour prendre en compte I'évolution des forces syndicales
aux différents niveaux de négociation, notamment 2a travers leur
audience.

Les réflexions engagées sur ce theéme se sont précisées avec la
remise au Gouvernement, en mai 2000, du rapport Hadas-Lebel sur la
représentativité et le financement des organisations professionnelles et
syndicales. Ces réflexions ont fait I'objet d’'un avis rendu fin novembre
2006 par le Conseil économique et social.

Des pistes de réforme y étaient proposées sous l'angle de scenarii
d’adaptation ou de transformation. Parmi les différentes hypotheses
envisagées pour la mesure de la représentativité, une représentativité
partant du sommet a Iissue de 'organisation d'une grande élection de
représentativité nationale ad hoc, par exemple, s’opposait a une
mesure de représentativité qui partirait du bas, a partir du recueil des
résultats des élections professionnelles. La question se posait dans les
termes suivants : devait-on opter pour une représentativité “ascen-
dante” ou pour une représentativité “descendante” ?

II1.1.2. Engagement de la réforme

Sur le fondement de ces propositions, le Gouvernement a saisi les
partenaires sociaux le 18 juin 2007 sur la base d'un document d’orien-
tation évoquant des pistes de réforme de la démocratie sociale,
relatives notamment a I'évolution des regles et des criteres de repré-
sentativité et de validité des accords. Ce document a été complété en
décembre 2007 par un second document sur le temps de travail et le
financement des organisations syndicales.
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Dans ce cadre, une Position commune a été signée le 10 avril 2008
par la CGT, la CFDT, c6té syndicats de salariés et par le MEDEF et la
CGPME c6té organisations d’employeurs. Ce texte n’a donc pas valeur
d’accord national interprofessionnel.

III.1.3. Contenu de la loi

Elaborée 2 partir de la Position commune, la loi du 20 aott 2008,
dans sa premiere partie, rénove en profondeur les regles applicables
aux organisations syndicales. Elle transforme les conditions de
I'implantation syndicale dans l'entreprise, et les criteres de la représen-
tativité des organisations syndicales en leur donnant une assise électo-
rale fondée sur les suffrages exprimés lors des élections des
représentants du personnel, régulierement mesurés a chaque cycle
électoral. Elle modifie également les modalités d’organisation des
¢élections professionnelles, la négociation collective et la validité des
accords. En outre, elle introduit des regles concernant le financement
des organisations syndicales. La loi impose des obligations de certifica-
tion et de publicité des comptes qui concernent les syndicats de
salariés comme les organisations d’employeurs a partir d'un seuil de
ressources fixé par décret, selon une entrée en vigueur étagée de 2009
a 2012 en fonction de la taille des structures syndicales (syndicat,
union locale, fédération, confédération).

A l'exception des dispositions relatives au financement, les
nouvelles regles introduites dans le Code du travail ne concernent que
les organisations de salariés.

1I1.1.3.1. Une légitimité accrue tirée des élections et de la mesure
de la représentativité

Les criteres de représentativité sont actualisés et la loi integre la
jurisprudence pour les préciser. Le premier tour des élections profes-
sionnelles est ouvert a tous les syndicats légalement constitués depuis
au moins deux ans qui satisfont aux criteres de respect des valeurs
républicaines et d’'indépendance. Il est systématiquement dépouillé et
constitue le fondement de la mesure de I'audience.

La loi organise des modalités spécifiques de représentativité a
chaque niveau avec un seuil spécifique aux niveaux interprofessionnel,
branche et entreprise. La représentativité aux niveaux supérieurs est
acquise par lagrégation des résultats au niveau de l'entreprise, dans
une logique démocratique ascendante.
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Les regles particulieres de négociation du protocole préélectoral
sont adaptées en conséquence et de nouvelles conditions de conclu-
sion de ce protocole sont introduites.

La loi sécurise la question du vote et de I'¢ligibilité des salariés mis
a disposition d’une entreprise utilisatrice, en garantissant le droit a
participation et le libre choix de la représentation. Ces dispositions ont
fait I'objet d'une confirmation explicite par le Conseil constitutionnel.

La loi tient compte du paysage syndical existant, puisqu’elle prévoit
des dispositions transitoires progressives en attendant le basculement
vers les nouvelles regles de représentativité. Ces dispositions maintien-
nent de facon provisoire une présomption de représentativité. De
méme, elles prennent en compte les spécificités de la CFE-CGC pour la
catégorie des cadres et celles de la catégorie professionnelle des
journalistes.

1I1.1.3.2. La légitimité a la source de la désignation des acteurs
syndicaux et de la négociation collective dont le cadre
est ameénagé

Les délégués syndicaux, qui restent les principaux interlocuteurs
dans l'entreprise, devront faire la preuve de leur audience électorale.

Un nouveau mandat de représentant de la section syndicale est
créé. Il permet a une organisation syndicale, dont la représentativité
n’est pas encore ¢tablie, de représenter la section syndicale dans
I'entreprise dans l'attente de la mesure de sa représentativité par 1'élec-
tion professionnelle. Le syndicat, s’il est légitimé par les élections
professionnelles, pourra négocier en nommant un délégué syndical.

En outre, la loi ouvre plus largement la négociation au niveau de
I'entreprise avec des ¢€lus et des salariés mandatés a compter de 2010
et en fixe les contours tout en pérennisant les dispositions prévues par
les accords de branche ouvrant cette possibilité et signés depuis la loi
du 4 mai 2004 qui auront été étendus jusqu’au 31 décembre 20009.

Enfin, de nouvelles régles de validité des accords sont introduites
aux trois niveaux (interprofessionnel, branche et entreprise). Tout
accord collectif doit, pour étre valide, avoir été signé par des syndicats
qui ont recueilli au moins trente pour cent des suffrages, lors de la
mesure de l'audience, et ne pas faire I'objet de l'opposition de syndi-
cats ayant recueilli la majorité des suffrages. Ces regles sont entrées en
vigueur des le 1¢ janvier 2009 pour toutes les entreprises, y compris
celles qui n’avaient pas encore organisé d’élections soumises aux
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regles de la loi du 20 aott 2008. Pour les niveaux branche et national
et interprofessionnel elles entreront en vigueur en 2013.

[11.2. TITRE Il : REFORME DU TEMPS DE TRAVAIL
II1.2.1. Contexte et processus de la réforme

La deuxieme partie de la loi du 20 aoGt 2008 s’attache a offrir plus
d’espace a la négociation et plus particulierement a la négociation
d’entreprise dans l'organisation et 'aménagement du temps de travail
dans les entreprises. Les objectifs majeurs de la loi sont, d'une part, de
simplifier les regles applicables et, d’autre part, de permettre aux
accords collectifs de déterminer I'organisation du travail la mieux
adaptée au développement de l'entreprise comme aux attentes des
salariés en matiere de pouvoir d’achat et de gestion du temps.

II1.2.2. Engagement de la réforme

Pour promouvoir le dialogue social sur le temps de travail, le
document d’orientation du 26 décembre 2007 invitait les partenaires
sociaux a repenser la répartition des rdles entre une loi recentrée
notamment sur la définition des regles nécessaires a la protection de la
santé et de la sécurité des salariés, et une négociation collective aux
prérogatives étendues, notamment en matiere de mode de fixation du

contingent d’heures supplémentaires et du repos compensateur.

L’article 17 de la Position commune du 9 avril 2008 vise a donner,
mais de maniere expérimentale et sous condition, plus de place a
certains accords d’entreprise pour déroger aux contingents convention-
nels d’heures supplémentaires fixés par des accords de branche signés
avant la loi du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout
au long de la vie et au dialogue social.

La loi ne reprend pas cette réponse tres spécifique et expérimentale
aux problématiques soulevées par le document d’orientation mais
s’inscrit dans la méme logique de donner plus d’espace a la négocia-
tion d’entreprise ou de branche, sur le sujet du contingent comme,
plus généralement, sur celui de 'aménagement du temps de travail.

II1.2.3. Contenu de la loi
Donner plus de place a l'accord, et au premier chef a I'accord
d’entreprise, doit permettre I'adaptation du temps de travail aux préoc-

cupations sociales et économiques, dans le respect des regles d’ordre
public. Pour répondre aux besoins tant des entreprises — en matiere de
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développement économique — que des salariés — en matiere de
pouvoir d’achat et d’articulation des temps de vie — la détermination
du temps de travail et son organisation doivent étre fixées au plus pres
du niveau ou les décisions s’appliquent. Cette évolution est d’autant
plus possible qu’elle s’accompagne d’'une réforme visant a renforcer la
légitimité des acteurs et des accords.

Les niveaux respectifs de la loi et de la négociation ont été redéfinis
et la négociation d’entreprise prime désormais sur la négociation de
branche. La définition des regles essentielles destinées a protéger la
santé et la sécurité des travailleurs est conservée dans la loi et la durée

légale est maintenue a 35 heures pour garantir le pouvoir d’achat.
11.2.3.1. La protection de la santé des salariés garantie par la loi

Au nom de l'ordre public social, aucune des prescriptions limitant
les durées maximales n’a été modifiée. De méme, les repos compensa-
teurs, les congés payés et les jours fériés ne sont pas affectés. La durée
minimale d’emploi aupres d’'un méme employeur pour bénéficier de
congés payés est méme raccourcie (passage d'un mois de travail
effectif a dix jours).

1I1.2.3.2. La pérennisation des mesures en faveur du pouvoir d’achat

En maintenant la durée légale, la loi N° 2008-789 du 20 aout 2008
permet la pleine application de la loi en faveur du travail, de 'emploi
et du pouvoir d’achat (TEPA) qui prévoit 'exonération de cotisations
sociales et d'impdt sur le revenu des personnes physiques pour les
heures supplémentaires accomplies 2 compter du 1¢ octobre 2007. A la
suite de la loi TEPA et celle pour le pouvoir d’achat (8 février 2008),
elle reprend le principe d’'un acces direct du salarié a certains disposi-
tifs afin de lui permettre de mieux arbitrer entre ses différents temps
de vie en fonction de ses besoins en temps et en argent.

Pour les entreprises qui concluront des accords organisant le temps
de travail sur tout ou partie de I'année, l'article 81 quater du Code
général des impdts est adapté pour permettre le bénéfice des exonéra-
tions relevant de la loi TEPA. Pour autant, pour les entreprises qui sont
satisfaites de leur organisation du temps de travail et ne souhaitent pas
renégocier leur accord, les exonérations acquises sont maintenues.

La modification de larticle L.3153-1 du Code du travail, relatif au
compte épargne temps, permet a un salarié d’utiliser, en accord avec
son employeur, les droits affectés sur un compte pour compléter sa
rémunération. Cette possibilité est directement accessible au salarié qui
peut exprimer son souhait aupres de son employeur.
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11.2.3.3. Une plus grande place laissée a la négociation collective

La durée du travail est, depuis plusieurs années, un domaine dans
lequel la majorité des regles est négociable, c’est-a-dire en capacité
d’étre déterminée, a partir d’'un encadrement législatif et réglementaire,
par les branches et les entreprises. Pour autant, cette possibilité de
négocier s’est accompagnée d'une densification et d'une complexifica-
tion de la norme dont il a résulté une compréhension et une lisibilité
imparfaites de la regle. Le Gouvernement et le législateur ont souhaité
revenir a des dispositions plus lisibles basées sur une hiérarchie des
normes plus claire, en conservant la fixation des principes et de I'enca-
drement de l'organisation du temps de travail par la loi et le réglement,
et en donnant a l'entreprise la possibilité de mettre en ceuvre cette
organisation du temps de travail.

Ainsi, si la loi définit les heures supplémentaires et exige des
contreparties au profit des salariés, la définition du niveau du contin-
gent et des contreparties effectivement accordées releve de la négocia-
tion au niveau de l'entreprise ou, a défaut, de la branche. La méme
logique se retrouve dans les dispositions relatives a 1'organisation et a
I'aménagement du temps de travail et dans celles relatives au compte
€épargne temps.

Enfin, pour donner a la négociation collective toute sa place,
certains dispositifs ne sont accessibles qu’a travers la négociation d'un
accord collectif d’entreprise ou, a défaut, de branche. Tel est le cas, par
exemple, du recours a des conventions de forfait en heures ou en
jours sur 'année, de la création d’'un compte épargne temps ou encore
de la mise en place d’un temps partiel aménagé sur tout ou partie de
I’année. De méme, une entreprise qui choisirait d’aménager ses
horaires sur une année ne pourrait le faire que dans le cadre d’'un
accord collectif, le décret supplétif ne prévoyant quun aménagement
sur une durée d’au plus quatre semaines (voir Partie 3 La négociation
sur la durée et 'aménagement du temps de travail).
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LE NOUVEAU CADRE
DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE :
NOUVELLES REGLES,
NOUVEAUX ACTEURS

La loi du 20 aott 2008 portant rénovation de la démocratie sociale
et réforme du temps de travail s’inscrit dans un cadre de dynamique
nouvelle donnée a la négociation collective et au dialogue social.

Cette importance donnée a la négociation collective nécessitait
d’assurer la légitimité des acteurs sociaux et de leurs accords aux diffé-
rents niveaux. C’est pourquoi, cette légitimité résulte de l'application
de criteres objectifs liés aux élections professionnelles et a l'activité
réelle au sein de lentreprise la représentativité étant mesurée a ce
niveau, au plus pres des salariés. Le critere central est constitué par les
suffrages exprimés par les salariés.

I. CRITERES ET MESURE DE LA REPRESENTATIVITE

Les anciens critéres de représentativité

Les anciens criteres de représentativité de l'ancien article L.2121-1
du Code du travail étaient les suivants :

e les effectifs ;

e 'indépendance ;

e les cotisations ;

e Pexpérience et 'ancienneté du syndicat ;
e Pattitude patriotique pendant 'occupation.

Ils étaient complétés par les criteres de l'influence et de l'audience
dégagés par la jurisprudence.
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Les nouveaux critéres de représentativité

Les criteres de représentativité ont été redéfinis. Désormais un
syndicat représentatif dans I'entreprise doit satisfaire a 'ensemble des
criteres de représentativité suivants (article L.2121-1 du Code du
travail) :

le respect les valeurs républicaines ;
)

I'indépendance ;
la transparence financiere ;

)
I'ancienneté d’au moins deux ans dans le champ géographique et
professionnel de I'entreprise ;
l'audience : au moins 10 % des suffrages exprimés au premier tour
des dernieres élections du comité d’entreprise, de la délégation
unique du personnel ou, a défaut, des délégués du personnel ;
I'influence caractérisée par l'activité et I'expérience ;
les effectifs d’adhérents et les cotisations.

Ces criteres requis au niveau de l'entreprise le sont également au
niveau de la branche et au niveau national et interprofessionnel avec
un seuil d’audience fixé a 8 %™ des suffrages consolidés au niveau de
la branche et au niveau national et interprofessionnel. En outre, un
critere supplémentaire spécifique a chaque niveau est requis, I'implan-
tation territoriale équilibrée au sein de la branche d'une part et la
représentativité a la fois dans des branches de I'industrie, de la
construction, du commerce et des services au niveau national et inter-
professionnel, d’autre part.

La présomption irréfragable de représentativité est abandonnée.
Désormais la représentativité est mesurée notamment a travers
l'audience. C'est le premier tour des élections professionnelles qui est
pris en compte, que le quorum soit atteint ou pas. La mesure s’effectue
a chaque nouveau cycle : lors du renouvellement des institutions
représentatives du personnel dans I'entreprise (soit selon une périodi-
cité variant de deux a quatre ans) et tous les quatre ans au niveau de
la branche et au niveau national et interprofessionnel.

La légitimité ne se limite pas a l'organisation syndicale. Elle rejaillit
également sur les acteurs, les regles de validation des accords conclus
et consacre la place de plus en plus grande donnée a la négociation
collective.

7) Les signataires de la Position commune ont fixé le seuil @ 8 % a ces niveaux comme une premiére étape
avant le passage au seuil de 70 %.

136 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



Mesure de 'audience pour la représentativité syndicale (MARS)

Les résultats aux élections professionnelles dans les entreprises conditionnent
la représentativité des organisations professionnelles de salariés aux trois
niveaux de négociation : dés I'entrée en vigueur de la loi du 20 aolt 2008 pour
I'entreprise, en 2013 pour la branche et I'interprofessionnel.

Le dispositif de remontées des résultats des élections est organisé par le
ministre chargé du Travail, et doit revétir un caractere d’exhaustivité, présenter
une fiabilité maximale et étre réalisé dans la plus grande transparence.

Les premiers résultats concernant la représentativité des syndicats dans les
branches et au niveau interprofessionnel doivent, en application de la loi, étre
produits en 2013 au plus tard. lls seront alors présentés par le ministre en
charge du Travail au Haut conseil du dialogue social. Cette opération sera
réalisée tous les quatre ans, durée d’un cycle électoral complet.

Des dispositions particulieres pour mesurer 'audience dans des branches
composées d’entreprises ou, en raison de leur taille, ne sont pas organisées
d’élections professionnelles, doivent intervenir suite a une négociation interpro-
fessionnelle sur ce sujet qui doit aboutir avant le 30 juin 2009.

Le Haut conseil du dialogue social : réle et composition
Le Haut conseil du dialogue social a été institué par la loi du 20 aot 2008.
Il comprend :

1. cing représentants des organisations syndicales de salariés nationales et
interprofessionnelles et, en nombre égal, des représentants des organisations
représentatives d’employeurs au niveau national désignés par ces organisa-
tions. Des représentants suppléants en nombre égal a celui des titulaires sont
désignés dans les mémes conditions. lls ne siegent qu’en I'absence des
titulaires ;

2. trois représentants du ministre chargé du Travail ;

3. trois personnes qualifiées proposées par le ministre chargé du Travail (une de
ces personnes, désignée par le Premier ministre, présidera les séances du
Haut conseil). Les membres du Haut conseil du dialogue social sont nommés
par le Premier ministre pour une durée de cing ans.

Il donne un avis sur la base duquel le ministre arréte pour quatre ans la liste des
organisations syndicales représentatives.

Lors de linstallation du Haut conseil par le ministre chargé du Travail, le 5 mars
2009, ce dernier a demandé que le dispositif “Mars” soit établi en concertation
étroite avec le Haut conseil.
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. LE DIALOGUE SOCIAL ET SES ACTEURS

[1.1. LE DELEGUE SYNDICAL RESTE LE NEGOCIATEUR LEGITIME
AU SEIN DE L’ENTREPRISE

Le délégué syndical est le représentant du syndicat représentatif et
doit avoir lui-méme recueilli individuellement 10 % des suffrages au
premier tour des é€lections professionnelles pour étre valablement
désigné.

Il détient le pouvoir de négociation. Lorsqu’il est présent dans
I'entreprise, il est le seul interlocuteur possible.

[1.2. DES POSSIBILITES DE NEGOCIATION ENCADREES
EN L’ABSENCE DE DELEGUE SYNDICAL

Jusqu’au 31 décembre 2009, la négociation et la conclusion
d’accords avec les élus et les salariés mandatés est possible, a condi-
tion quun accord collectif de branche étendu avant le 31 décembre
2009 ouvre cette possibilité en en prévoyant les modalités.

A partir du 1¢ janvier 2010, pour toutes les entreprises qui ne
seraient pas déja couvertes par un accord collectif de branche étendu,
la négociation et la conclusion d’accords avec les élus sont permises
dans les entreprises de moins de 200 salariés et avec les salariés
mandatés dans toutes les entreprises dans lesquelles I'absence d’élus
est constatée par un proces-verbal de carence. La loi, reprenant la
Position commune, a réservé le pouvoir de négociation de ces acteurs
a “des mesures dont la mise en ocuvre est subordonnée par la loi a un
accord collectif®, a I'exception des accords collectifs mentionnés a
l'article L.1233-21” du Code du travail. Sont donc exclus les accords
dits de méthode pouvant prévoir des dispositions d’information et
consultation du comité d’entreprise dérogatoires.

A titre exceptionnel, le représentant de la section syndicale, nouvel
acteur syndical non représentatif peut négocier et conclure des accords

lorsqu’aucun autre mode de négociation ne trouve a s’appliquer, avec
des conditions de négociation strictement encadrées.

2) “a la mise en ceuvre de mesures dont /'application est légalement subordonnée a un accord collectir”
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[1.3. LES REGLES DE VALIDITE DES ACCORDS COLLECTIFS
REPOSENT SUR UNE VALIDATION PAR LES SUFFRAGES
DES SALARIES

Pour signer valablement un accord collectif, le ou les délégués
syndicaux dans l'entreprise ou les organisations syndicales de salariés
représentatives aux niveaux supérieurs doivent totaliser seuls ou a
plusieurs 30 % des suffrages des salariés. Cette regle est la premiere
étape® avant de passer a la majorité d’engagement. Elle est posée pour
tous les niveaux et sapplique des le 1« janvier 2009 pour tous les
accords collectifs d’entreprise. Elle s’appliquera a l'issue d’'un cycle
¢lectoral de quatre ans pour les niveaux branche et national et inter-
professionnel.

Dans certaines entreprises, toutefois, il y a eu carence de candida-
ture au premier tour ou absence de quorum et donc absence de
dépouillement des suffrages du premier tour. 1l est des lors impossible
de mesurer les 30 % et les 50 % et de déterminer la validité d'un
accord collectif. Un amendement a la proposition de loi de simplifica-
tion du droit a été adopté en premiere lecture au Sénat le 24 mars
2009 11 complete l'article 12 de la loi du 20 aotGt 2008 pour prévoir la
validation, par référendum, de 'accord d’entreprise ou d’établissement
négocié et conclu pendant la période transitoire précédant la premiere
¢élection professionnelle en cas de carence ou d’absence de dépouille-
ment du premier tour rendant impossible le calcul des suffrages
obtenus par le ou les délégués syndicaux signataires.

Les accords collectifs d’entreprise signés par des élus doivent I'étre
par des membres titulaires €lus au comité d’entreprise ou, a défaut, des
délégués du personnel titulaires représentant la majorité des suffrages
exprimés. Ils doivent ensuite étre validés par une Commission paritaire
de branche.

Les accords collectifs signés par un salarié mandaté ou par un
représentant de la section syndicale doivent étre approuvés par les
salariés a la majorité des suffrages exprimés.

3) Les signataires de la Position commune ont souhaité s'inscrire aans une perspective de conclusion
d’accords majoritaires a fous les niveaux mais de maniére progressive.
4) Etat d'avancement des travaux parlementaires connus au 31 mars 2009.
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[1.4. UNE LEGITIMITE QUI ACCOMPAGNE LA PLACE DONNEE
A LA NEGOCIATION COLLECTIVE D’ENTREPRISE DANS
CERTAINS CAS

Une place prépondérante est donnée a la négociation collective.
C’est ainsi, par exemple, que dans la seconde partie de la loi, le 1égisla-
teur a pris l'initiative de modifier des dispositions en matiere de durée
du travail pour conférer un réle central a l'accord collectif et notam-
ment a 'accord d’entreprise pour 'aménagement du temps de travail.

En ce domaine, la hiérarchie traditionnelle des normes convention-
nelles est méme modifiée en faisant prévaloir :

e les accords d’entreprise sur les accords de branche y compris
antérieurs a la loi, comme le confirme explicitement la décision du
Conseil constitutionnel, rendue sur ce texte le 7 aotGt 2008, qui valide
cette nouvelle hiérarchie ;

e la négociation sur les dispositions réglementaires qui n’intervien-
dront qu’a titre subsidiaire.

1. GARANTIR LA CONTINUITE DU DIALOGUE SOCIAL
ET DE LA COUVERTURE CONVENTIONNELLE
DES SALARIES

Face a des bouleversements majeurs, la loi met en place des dispo-
sitions qui garantissent la continuité du dialogue social et de la couver-
ture conventionnelle des salariés.

[11.1. LES MESURES TRANSITOIRES

La mise en ceuvre des nouvelles regles de représentativité est
progressive.

Ces regles commencent a s’appliquer dans 'entreprise, au fur et a
mesure de l'organisation des élections professionnelles, selon les
nouvelles regles introduites par la loi du 20 aoGt 2008 et du recueil des
suffrages exprimés par les salariés au premier tour des élections
professionnelles, quel que soit le quorum.
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Pour assurer la continuité du dialogue social et de la vie syndicale
dans l'entreprise, la loi a prévu des regles transitoires destinées a
s’appliquer pendant la période qui couvre la durée d’'un cycle
électoral, c’est-a-dire tant que I'entreprise n’a pas renouvelé ses institu-
tions représentatives du personnel.

Une présomption simple de représentativité est maintenue pour les
organisations syndicales qui bénéficiaient de la représentativité de
droit. Cette présomption n’étant plus irréfragable, leur représentativité
peut donc étre contestée. Dans le méme esprit, les mandats des
délégués syndicaux désignés avant la loi du 20 aoGt 2008 subsistent
jusqu’a lorganisation des ¢lections professionnelles dans l'entreprise ;
des délégués syndicaux peuvent étre désignés pendant cette période,
sur le fondement des régles anciennes.

Pour les niveaux de la branche et interprofessionnel et national,
cette présomption simple de représentativité est maintenue jusqu’en
2013, année au cours de laquelle la liste des organisations syndicales
représentatives par branche et au niveau national et interprofessionnel
sera arrétée par le ministre en charge du Travail.

[11.2. DES REGLES SPECIFIQUES DE DENONCIATION
ET DE MISE EN CAUSE

Le passage d’'un régime de représentativité irréfragable a un régime
de représentativité prouvée entraine nécessairement une instabilité. En
effet, tous les quatre ans, en fonction des résultats des élections profes-
sionnelles, la liste des syndicats représentatifs, a quelque niveau que
I'on se place, risque d’étre changée.

Ainsi, lapplication des nouvelles regles de représentativité pourrait
entrainer la perte de représentativité d’'une ou plusieurs organisations
syndicales signataires a tout moment, c’est-a-dire lors de la premiere
nouvelle mesure de l'audience ou lors d'un renouvellement ultérieur

de la mesure de 'audience.

Or, selon les regles de droit commun, la dénonciation® est réservée,
soit a la totalité des organisations syndicales de salariés signataires du
texte, soit a la totalité des organisations d’employeurs signataires de ce
texte.

5) Au niveau de la branche, a compter de 2013 et pendant un cycle de quatre ans, une seconde période de
maintien d’une présomption simple de représentativité est prévue sur la base de la nouvelle liste (fixée en
2013) des organisations syndiicales reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel.

6) La dénonciation a comme conséquence d’entrainer la perte d’effet du texte.
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Il est devenu nécessaire, dans ce nouveau contexte, de prévoir des
dispositions garantissant le caractere exceptionnel de la dénonciation
pour pallier la disparition éventuelle d’organisations syndicales signa-
taires et empécher dans cette hypothése qu’un texte conventionnel
cesse de produire effet par la seule dénonciation d’'un ou de plusieurs
syndicats devenus minoritaires, alors que de nouveaux syndicats sont
devenus représentatifs.

Cest pourquoi larticle L.2261-10 du Code du travail est complété
par un alinéa ainsi rédigé :

“Lorsqu’une des organisations syndicales de salariés signataires de la
convention ou de l'accord perd la qualité d’organisation représentative
dans le champ d’application de cette convention ou de cet accord, la
dénonciation de ce texte n’emporte d’effets que si elle émane, coté
salarié, d'une ou plusieurs organisations syndicales de salariés repré-
sentatives dans son champ d’application ayant recueilli au moins 50 %
des suffrages exprimés dans les conditions prévues au chapitre II du
titre I11.”

De méme, l'application des nouvelles regles de représentativité
pourrait, dans certains cas, entrainer la perte de représentativité de
toutes les organisations syndicales signataires d’un texte lors du renou-
vellement de la mesure de I'audience.

L’article L.2261-14 du Code du travail cite comme événement
déclencheur de la mise en cause d'une convention ou d'un accord
collectif notamment la fusion, la scission ou le changement d’activité.
La jurisprudence, interprétant cet article, a considéré qu'un texte
pouvait étre mis en cause en raison de la disparition/dissolution des
organisations patronales signataires de l'accord (Cass. Soc. 16 mars
1995, Cass. Soc. 14 décembre 2005).

Cest pourquoi la loi du 20 aott 2008 complete larticle L.2261-14
pour éviter cette interprétation dans le cas de la perte de représentati-
vité de toutes les organisations syndicales de salariés signataires d’'un
accord et précise que, dans ce cas, elle ne peut constituer une mise en
cause de l'accord.
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ACTION, IMPLICATION DE L’ETAT

|. LA PROCEDURE D’EXTENSION
ET D’ELARGISSEMENT DES CONVENTIONS
ET ACCORDS

[.1. LA SOUS-COMMISSION DES CONVENTIONS ET ACCORDS
DE LA CNNC : UN DYNAMISME DE LA NEGOCIATION
SOUTENU EN 2008 CONFIRMANT LA TENDANCE
ANTERIEURE

La sous-commission des Conventions et Accords s’est réunie cing
fois pour examiner les demandes d’extension et d’élargissement. Cette
sous-commission a, par ailleurs, été consultée 16 fois dans le cadre de
la procédure accélérée (PA) prévue pour I'examen des accords ne
portant que sur les salaires.

I 1.1. L'extension et l'élargissement des textes conventionnels

La procédure d’extension

La 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 '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
représentatives dans le champ d’application considéré, soit a I'initiative du
ministre (article L.2261-24 du Code du travail).
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Réception d'un accord > Délivrance d’un récépissé de dépot
par la DGT en vue
de son dépot et

de son extension \ Publication au Journal officiel d'un avis préalable &

¢ I'extension,
point de départ d’un délai de 15 jours dont disposent
Instruction de la demande, les organisations et les personnes intéressées pour
saisine des bureaux faire valoir leurs observations

techniques compétents
et contrdle de la légalité
par I'’Administration

v

Consultation de la CNNC, Nouvelle consultation de la sous-commission
siégeant en sous-commission »| des Conventions et Accords en cas d'opposition multiple
des Conventions et Accords(’) a I'extension au sein d'un méme college patronal

ou syndical”

Décision d’extension
par le ministre, publication
de I'arrété au Journal officiel

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

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

L'extension d’'un texte de rattachement (avenant par exemple) n’est possible
que si le texte de base (convention collective, accord interprofessionnel ou
professionnel) 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 intervient
a la demande d’une des organisations représentatives intéressées ou a l'initiative
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 détermine.

I.1.2. Un dynamisme de la négociation soutenu en 2008
confirmant la tendance antérieure

La sous-commission des Conventions et Accords s’est réunie sept
fois pour examiner les demandes d’extension et d’élargissement. Elle
s’est par ailleurs réunie deux fois pour recueillir 'avis des partenaires
sociaux sur des textes législatifs et/ou réglementaires.
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Cette sous-commission a, par ailleurs, été consultée 16 fois dans le
cadre de la procédure accélérée (PA) prévue pour I'examen des
accords ne portant que sur les salaires. Une consultation supplémen-
taire en PA a ¢été programmée en juillet afin de ne pas retarder les
textes déposés au cours de I'été. Ils étaient, auparavant, examinés lors
de la session de rentrée. Cette procédure permet donc un meilleur
lissage sur 'année de I'examen des accords salariaux.

11.2.1. Un nombre de demandes d’extension élevé
et en progression constante depuis quatre ans

En 2008, 1 016 demandes d’extension ont été enregistrées par la
Direction générale du travail (DGT). Ce chiffre traduit une nouvelle
hausse des demandes d’extension (+ 8,5 %), aprés une augmentation
de 50 % entre 2002 et 2005 et une stabilisation sur la période 2006-
2007.

Le nombre d’accords de salaires examinés en procédure accélérée
qui, apres une période de hausse, s’était stabilisé les deux années
précédentes (449 en 2006, 436 en 2007), est passé a 497 en 2008, soit
une hausse de 14 %. Les demandes d’extension portant sur les autres
thémes, soumises a la procédure normale (PN) ont connu une hausse
de 3,8 %.

Nombre de demandes d’extension de 2003 a 2008
2003 2004 2005 2006 2007 2008
Nombre de demandes d’extension 668 789 940 930 937 1016

Source . ministére au Travall, des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité et ae /a Ville — DGT
(BDCC)

Pour autant, malgré cet accroissement du nombre d’accords
déposés, le nombre de textes en cours d’examen (“stock”) reste au-
dessous de la barre des 100 : il s’élevait, a la fin de 'année 2008, a
90 dossiers.

1.1.2.2. Une tendance au ralentissement de la hausse du nombre
de textes étendus

Au cours de I'année 2008, 966 textes ont été étendus contre 942 en
2007, soit une progression de 2,5 %. Ce chiffre indique une augmenta-
tion moindre du nombre de textes étendus par rapport aux deux
dernieres années (+ 20 % en 2006 et + 3,5 % en 2007).
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Cette légere augmentation s’explique par une stagnation du nombre
d’accords salaires étendus (- 1,4 %) apres une forte hausse en 2007
(+ 23,5 %), et une légere augmentation pour les accords portant sur les
autres themes de négociation (+ 6,6 %). Il faut également relever la
réduction, a la fin de I'année 2008, des textes déposés en vue de leur
extension : ce nombre s’est en effet fortement réduit au cours du
dernier trimestre 2008 (191 textes ont été déposés au cours de cette
période alors que leur nombre s’élevait a 248 pour la méme période
en 2007).

Nombre de textes étendus entre 2003 et 2008 selon le type
de procédure

2003 2004 2005 2006 2007 2008
Textes PA | PN PA | PN | PA|PN PA PN | PA | PN|PA | PN
nationaux 132 | 278 | 167 | 370 | 159 | 366 | 189 | 429 | 262 | 339 | 246 | 374
régionaux 71 | 45| 96 | 47 | 110 | 55 | 124 | 53 | 145 | 77 | 152 | 83

departementaux | 54 | o5 | 61 | 47 | 50 | 16 | 82 | 34 | 81 | 38 | 84 | 27
et locaux

Sous-totaux 254 | 348 | 324 | 464 | 321 | 437 | 395 | 516 | 488 | 454 | 482 | 484
Total général 602 788 758 911 942 966

Source : ministére au Travall, des Relations sociales, de /la Famille, de la Solidarité et de la Ville — DGT
(BDCC)
PA : procédure accélérée - PN : procéadure normale

I1.1.3. Délai d’extension

Le délai d’extension des conventions et accords a diminué cette
année d’environ 15 jours par rapport a I'année 2007. En moyenne, en
2008, linstruction d'une demande d’extension a demandé 102 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
larrété d’extension. Ce délai, qui correspond a moins de quatre mois,
est inférieur au délai légal de six mois fixé par larticle R.2261-8 du
Code du travail.

Le délai moyen d’extension de 2008 a confirmé la forte baisse
initiée en 2007 alors méme que le nombre de demandes d’extension
progressait de 8,5 %. Ce résultat s’explique par une maitrise plus
affirmée des nouveaux outils et procédures mis en place depuis 2000.
Le rapprochement des procédures de dépot et d’extension des accords
collectifs a eu un effet global de réduction des délais de traitement des
demandes d’extension. La mise en place d’'une dématérialisation de la
procédure permettant le transfert, sous format numérique, des textes
proposés a I'extension et I'usage de I'outil SOLON (Systeme d’organisa-
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tion en ligne des opérations normatives) dans la transmission des
arrétés d’extension au Journal officiel ont accentué cette tendance.

Délai moyen d’instruction des demandes d’extension
par type de procédure de 2003 a 2008

2003 2004 2005 2006 2007 2008
PN 163 146 146 176 149 134
PA 112 97 100 121 89 70
Global 140 125 127 152 117 102

Source . ministére du Travall, des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité et ae la Ville - DGT
(BDCC)
Lecture : en 2008, il s’écoule en moyenne 134 jours entre le dépdt d’une demande d’extension
et la publication de /arréte au JO dans le cadre d’une procéaure normale (PN), 70 jours
aans le cadre d’une procéaure accélérée (PA), soit 102 jours tous textes confonaus.

I.1.4. La procédure d’élargissement

Sur les 988 textes étendus en 2008, 41 ont été é€largis a d’autres
secteurs d’activité ou territoriaux. Ces textes sont principalement des
accords de salaires régionaux, et plus particulierement des accords
conclus dans la branche de l'architecture qui doivent étre élargis au
secteur des maitres d’ceuvre en bdtiment en raison de la carence en
représentation dans ce secteur professionnel.

I.1.5. La sous-commission des Conventions et Accords
de la CNNC : un lieu d’observation de la négociation
de branche et d’accompagnement de la doctrine
de droit conventionnel

En 2008, la sous-commission a été consultée sur 'extension de
981 textes. C'est la troisieme année consécutive que la sous-commis-
sion est consultée sur un nombre aussi important de textes.

722 textes ont recu un avis favorable unanime a leur demande
d’extension, soit 73,6 % de l'ensemble des textes présentés en sous-
commission.

11 textes ont fait 'objet d'une opposition multiple au sein d’'un
méme college patronal ou syndical (soit 1,1 % du total des textes
examinés). L'opposition a l'extension manifestée par au moins deux
organisations membres de la sous-commission appartenant au 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 d’opposition et la réponse que ces derniers appellent
de la part de ’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 (en %)

O A FET T I (2 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
ayant fait I'objet...

d’un avis favorable unanime 60,8 60,3 66,5 74,6 74,4 73,6
d’une opposition multiple 5,8 41 11 1,0 1,0 11

Source : ministere au Travall, des Relations sociales, de la Famille, de la Soliaarité et de la Ville — DGT (Extension)

Parmi les oppositions multiples, on not