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Avant-propos

Comme il en a souvent été fait mention dans les bilans précédents,
la négociation collective s’inscrit désormais au coeur du systeme
francais des relations sociales.

Dans un contexte marqué par les négociations autour du Pacte de
responsabilité et la mobilisation pour 'emploi, le bilan de I'année 2013
a une portée toute particuliere. Les réalisations de l'année écoulée
soulignent que les partenaires sociaux ont su s'emparer des enjeux
économiques et sociaux les plus importants.

Les accords conclus a tous les niveaux de négociation ont permis
d’apporter des premieres réponses concretes en tenant compte d’'un
nécessaire équilibre entre les droits des salariés et les besoins des
entreprises pour améliorer ou parfois préserver leur compétitivité.

A cet égard, l'accord national et interprofessionnel du 11 janvier
2013 sur la compétitivité et la sécurisation de I'emploi a prouvé que
notre modele de démocratie sociale était capable d’aboutir a2 une
réforme importante du marché du travail permettant de créer des
droits nouveaux pour les salariés et de lutter contre la précarité tout
en améliorant les marges d’adaptation des entreprises et favoriser la
préservation de 'emploi dans les situations difficiles. Point d’abou-
tissement du processus de négociation, la loi du 14 juin 2013 sur
la sécurisation de I'emploi renvoie elle-méme la mise en ocuvre de
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nombreux dispositifs a la négociation entre les partenaires sociaux au
niveau des branches et des entreprises.

La conclusion en décembre 2013 de laccord sur la formation
professionnelle est également une illustration majeure du fait que,
contrairement a une vision négative parfois véhiculée, les partenaires
sociaux sont porteurs de changements concrets qui touchent au
quotidien des entreprises et de leurs salariés, notamment les moins
qualifiés, mais aussi des demandeurs d’emploi.

Par ailleurs, la négociation au niveau national et interprofessionnel
a également permis d’aboutir a des accords sur certains sujets identifiés
de longue date dans l'agenda social et sur lesquels des avancées
étaient nécessaires, comme la qualité de vie au travail, 'égalité profes-
sionnelle ou le financement de 'assurance-chomage.

Les accords conclus a ce niveau n’ont pas tous €té consensuels et
certains d’entre eux ont pu susciter des dissensions. Toutefois, loin de
refléter ce qui serait un échec ou une impuissance de la démocratie
sociale, le débat entre tous les acteurs syndicaux et patronaux est
la contrepartie, sinon la condition d’'un dialogue social qui se saisit
de sujets importants et cherche a construire des réponses durables
qui impliquent la recherche de nécessaires équilibres fondés sur des
concessions réciproques.

Au niveau des branches — ot une diminution du nombre d’accords
conclus est néanmoins perceptible entre 2012 et 2013 — et des entre-
prises, la persistance dune négociation dynamique et dans certains
cas innovante, malgré un contexte économique difficile montre
que le dialogue est loin d’étre incompatible avec la crise que nous
traversons. Il en est au contraire un levier qui doit continuer a étre
privilégié pour construire 'avenir de notre modele social et asseoir un
développement économique durable.

Pour cela, le renforcement des structures de la négociation
collective et de ses acteurs reste un enjeu essentiel.

Plusieurs étapes importantes, dont certaines ont abouti dans la loi
du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a I'emploi et a
la démocratie sociale, ont été franchies en ce sens en 2013.

D’abord, la publication, apres 'avis du Haut Conseil du dialogue
social, de larrété établissant la liste des organisations syndicales
reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel le
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30 mai 2013, suivi de celle des arrétés de branche au cours du second
semestre, marque le premier point d’aboutissement de la réforme
majeure engagée par la position commune et la loi du 20 aott 2008
et qui se poursuivra jusqu'en 2017. Cette étape a conforté les cing
organisations syndicales historiques tout en reconnaissant la 1égitimité
de nouveaux acteurs dans certaines branches professionnelles. Elle
met un terme au régime de présomption irréfragable de représenta-
tivité issu de 'apres-guerre qui n’était plus adapté aux réalités sociales.

L'année 2013 marque ainsi I'entrée en vigueur des nouvelles regles
de validité des accords collectifs dans les branches et au niveau
national et interprofessionnel, exigeant une majorité d’engagement.

Le travail permettant de dresser le bilan de cette réforme, mené avec
les partenaires sociaux au cours du second semestre, s’est déroulé en
toute transparence, dans I'esprit de concertation qui a caractérisé les
travaux du Haut Conseil du dialogue social pendant tout le premier
cycle de la mesure de l'audience. 1l a été communiqué au Parlement
ainsi qu’'a I'Organisation internationale du travail, conformément a
sa demande. Il a permis de proposer des adaptations, consacrant
la jurisprudence de la Cour de cassation au cours du premier cycle
électoral de 2009-2012, qui ont été reprises dans la loi de mars 2014
sur la démocratie sociale et n’épuisent pas tous les sujets abordés au
sein du Haut Conseil.

Dans le prolongement de cette réforme, un travail de concertation a
été mené avec les partenaires sociaux a partir de la conférence sociale
des 18 et 19 juin 2013 et sur la base de la position commune signée
le 19 juin 2013 par les organisations patronales afin de définir de
nouvelles regles encadrant la représentativité patronale et permettant
de rationaliser le paysage conventionnel.

Le rapport remis en octobre par le directeur général du travail,
Monsieur Jean-Denis Combrexelle, a présenté une série de propo-
sitions qui ont été reprises dans la loi du 5 mars 2014. En 2017,
seront ainsi publiés des arrétés établissant la liste des organisations
patronales représentatives en méme temps que ceux concernant les
organisations syndicales. Par ailleurs, la structuration des branches
sera un chantier important dans les mois et les années a venir.

Les travaux sur la démocratie sociale ont également abouti a une
réforme profonde du financement des organisations syndicales et
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patronales, poursuivant le méme objectif de conforter leur légitimité,
notamment en assurant une plus grande transparence.

Cet ouvrage présente les grandes tendances de la négociation
collective en 2013 ainsi que le contexte Iégislatif et réglementaire dans
lequel elle s’est déroulée. 1l retrace l'action de I'Etat pour accompagner
et stimuler la négociation. 1l répertorie et analyse les accords collectifs
avec une approche thématique et qualitative. Il s’enrichit de nouveaux
dossiers permettant d’approfondir certains themes et s’ouvre sur les
désormais traditionnelles contributions des partenaires sociaux.

14
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LES NIVEAUX DE NEGOCIATION

. EVOLUTION DU NOMBRE D’ACCORDS, SELON
LE NIVEAU DE CONCLUSION : LEGERE AUGMENTATION
POUR L'INTERPROFESSIONNEL, BAISSE POUR
LA BRANCHE, STABILITE POUR LENTREPRISE

L'année 2013 enregistre une légere augmentation du nombre d’accords
et avenants conclus au niveau interprofessionnel. Le nombre d’accords
conclus au niveau de lentreprise reste quant a lui plutdt stable alors
que lactivité conventionnelle de branche connait en revanche un fort
ralentissement.

INTERPROFESSIONNEL

Le nombre de textes signés au niveau national interprofessionnel connait
un léger regain en 2013, principalement en raison de I'augmentation du
nombre d’avenants enregistré. En effet, si le nombre de textes de base
conclus en 2013 au niveau national interprofessionnel reste stable avec
cing accords enregistrés contre six en 2012, le nombre d’avenants connait,
quant a lui, une hausse (32 avenants contre 20 en 2012). Cette hausse
s‘observe également au niveau infranational puisque sept textes ont été
conclus en 2013 (trois en 2012).

Au total, 44 accords et avenants interprofessionnels ont été conclus en
2013 (29 en 2012).

Le 11 janvier 2013, les partenaires sociaux sont parvenus a un accord
national interprofessionnel (AND) sur la compétitivité et la sécurisation
de l'emploi. Les organisations patronales (MEDEF, UPA, CGPME) et
trois syndicats (CFE-CGC, CFDT, CFTC) se sont entendus pour créer de
nouveaux droits pour les salariés, lutter contre la précarité et favoriser
I'emploi par une meilleure capacité d’adaptation pour les entreprises. Le
contenu de cet accord a été repris par la loi sur la sécurisation de I'emploi
promulguée le 14 juin 2013.
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Apres plusieurs séances de négociation, ’ANT sur les retraites complé-
mentaires (AGIRC-ARCCO™) a été signé, le 13 mars 2013, par le MEDEF,
I'UPA et la CGPME et par trois organisations syndicales de salariés (CFDT,
CFTC et CGT-FO). Cet accord prévoit plusieurs mesures destinées 2
redresser les comptes des régimes de retraite complémentaire.

Apres neuf mois de discussion, les partenaires sociaux ont également
concluy, le 19 juin 2013, 'ANTI intitulé “Vers une politique d’amélioration de
la qualité de vie au travail et de I'égalité professionnelle”. Le texte a été
signé par la CFDT, la CFTC et la CFE-CGC et la CGPME, I'UPA et le MEDEF.
L’accord sarticule autour d’'une approche transversale de la qualité de
vie au travail en lien avec la compétitivité de I'entreprise qui est mise en
ceuvre, 2 titre expérimental, jusqu'au 31 décembre 2015. Les signataires
ont prévu d’examiner a I'échéance de ce terme, apres évaluation, les suites
qu’ils entendent donner au dispositif. L’article 13 de l'accord proposant, a
titre expérimental, qu'un accord conclu entre 'employeur et les organisa-
tions syndicales de salariés puisse prévoir le regroupement de différentes
négociations obligatoires dans une négociation unique, dite de qualité
de vie au travail, a été transposé dans la loi du 5 mars 2014 relative a la
formation professionnelle, a 'emploi et a la démocratie sociale.

Cette méme loi a transposé I'ANI relatif a la formation professionnelle
conclu le 14 décembre 2013 par le MEDEF et 'UPA pour les organisa-
tions patronales et par la CFDT, la CFTC, CGT-FO et la CFE-CGC pour
les organisations syndicales de salariés. La mise en ceuvre concrete du
compte personnel de formation créé par la loi de sécurisation de 'emploi,
la mise en place d'une contribution unique et obligatoire des entreprises
au financement de la formation professionnelle et la création d’'un entretien
professionnel pour tous les salariés sont au nombre des mesures prévues
par l'accord.

Enfin, quelques jours avant cet important accord sur la formation profes-
sionnelle, les partenaires sociaux avaient conclu, le 10 décembre 2013, de
maniére unanime, un ANI relatif a la santé au travail des VRP et a son suivi
par les services de santé au travail.

Par ailleurs, il est a noter la conclusion de trois accords interprofes-
sionnels de niveau infranational® : le protocole d’accord du 7 mai 2013
sur les médiateurs sociaux du travail et intervenants ateliers droits et
devoirs pour les salariés saisonniers du Pays Landes Nature Cote d’argent

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO) - Association générale des institutions de retraite
des cadres (AGIRC).

2) L'accord interprofessionnel départemental pour les techniciens, agents de maitrise, ingénieurs et cadres du
secteur privé de Mayotte conclu le 1°" aolit 2013 n’a pas fait I'objet d’un dépét auprés des services de la DGT a la
date de réalisation du présent rapport et n’est, de facto, pas inclus dans ce décompte.
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(saison 2013) et deux accords du 14 janvier et du 30 octobre 2013 sur
la limitation d’ouverture des commerces les dimanches et jours fériés en
Haute-Garonne.

BRANCHE

S'agissant de la négociation de branche, la tendance pour 2013 reste
marquée par une forte baisse du nombre de textes enregistrés. 962 textes
conclus dans les branches (données provisoires) ont été déposés en 2013
aupres des services de la direction générale du travail (DGT) contre 1 281
en 20129

Comme les années précédentes, malgré un net fléchissement, les
salaires restent le premier theme des négociations de branche. En effet,
422 avenants salariaux ont été signés dans I'année, contre 595 en 2012, soit
une baisse de 29 %. Le nombre de textes ayant fait 'objet d’au moins un
avenant salarial est également en baisse, de facon toutefois moins marquée,
et se situe a 265 contre 329 en 2012 (soit - 20 %). Dans un contexte de
ralentissement de l'inflation et de revalorisation unique du salaire minimum
interprofessionnel de croissance (SMIC) en janvier, on observe une baisse
des augmentations salariales accordées dans les branches. Celles-ci restent
toutefois le plus souvent supérieures a 'augmentation du SMIC de + 0,3 %
au 1¢ janvier et au taux de l'inflation pour 'année 2013 (+ 0,6 %).

Le nombre d’accords sur les autres principaux themes de négociation
marque également un ralentissement notable. Comme en 2012, le theme
relatif aux conditions de négociation/conclusion des accords est en
deuxieme position mais le nombre de textes abordant ce theme enregistre
une baisse avec 276 textes en 2013 contre 330 en 2012. Ces accords
portent sur des sujets divers comme ['organisation et le financement du
dialogue social dans la branche, la validation des accords d’entreprise, les
clauses de rendez-vous ou le fonctionnement des commissions paritaires
de branche.

Les accords portant, en tant que théme principal ou connexe, sur la
formation professionnelle et 'apprentissage connaissent également une
baisse puisqu'on dénombre 182 textes en 2013 (données provisoires)
contre 242 textes en 2012 (données actualisées). Parmi les autres principaux
themes de négociation, seuls ceux portant sur la retraite complémentaire et
la prévoyance (169 textes en 2013 contre 152 en 2012), sur les conditions
de travail (75 textes en 2013 contre 55 en 2012) et sur 'emploi (42 textes

3) La comparaison repose ici sur les textes enregistrés avant le 31 mars 2014 qu'ils aient été signés en 2012 ou en
2013. Les écarts sont donc a priori au maximum de ce qu'’ils peuvent étre du fait des données encore provisoires
pour 2013.
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en 2013 contre 36 en 2012) enregistrent une légere hausse du nombre de
textes conclus (voir Tableau : Principaux thémes abordeés par les avenants
et les accords signés en 2013 et 2012).

ENTREPRISE

Le nombre d’accords d’entreprise reste stable en 2013 par rapport a
2012 (plus de 39 000 textes contre 38 799 textes enregistrés en 2012%). La
négociation dite “administrée” reste 2 un niveau constant quantitativement.
Le nombre d’accords relatifs aux “contrats de génération” compense la
baisse du nombre d’accords sur la prévention de la pénibilité et sur I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes. Peut étre également notée
une baisse du nombre d’accords sur I'épargne salariale.

Il convient de préciser que les textes analysés sont les seuls textes
signés en 2013 et enregistrés avant le 1¢ janvier 2014 ; il s’agit donc
de données provisoires. Par ailleurs, les termes “accords d’entreprise”
recouvrent des périmetres variables (de I'établissement au groupe). Au
final, 65 000 textes ont été analysés dont pres de 40 000 accords qui
résultent de négociations avec les représentants du personnel (80 % avec
les délégués syndicaux ou des salariés mandatés et 20 % avec les €lus du
personnel. La négociation dite “dérogatoire” reste donc tres limitée sauf
sur certains thémes tres spécifiques comme I'épargne salariale). Les autres
textes reposent sur des modalités de conclusion différentes : ratification
par référendum (11 000 textes) et décisions unilatérales de I'employeur
(14 000 textes).

Concernant les themes, en 2013, 10 535 textes abordant le theme des
salaires et des primes ont été recensés, soit 33 % des accords conclus par
des délégués syndicaux. Le deuxieme théme le plus fréquemment abordé
est celui du temps de travail, suivi par la participation, l'intéressement
et Pemploi. Les accords relatifs 2 'emploi se sont multipliés en 2013 du
fait de l'entrée en vigueur de plusieurs dispositifs touchant aux négocia-
tions collectives, dont notamment le contrat de génération. En effet, pres
de 2 800 accords issus de ce dispositif ont été signés par des délégués
syndicaux en 2013. Ces accords ont essentiellement été conclus dans les
entreprises d’au moins 300 salariés, le recours aux plans d’action unila-
téraux ayant été plus fréquent dans les entreprises inférieures a ce seuil ou
la présence syndicale est moins forte.

4) On estime a 1 % I’évolution du nombre d’accords d’entreprise entre 2012 et 2013 : 39 363 accords d’entreprise
ont été signés en 2013 et enregistrés avant le 1% janvier 2014 contre 38 799 accords signés en 2012 et enregistrés
avant le 1% janvier 2013 (données provisoires). L'actualisation des données aboutit a recenser 41 359 accords
conclus en 2012, quelle que soit la date du dépét auprés des services du ministére.
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Les textes sur 1'égalité professionnelle et les conditions de travail sont
en nombre nettement plus faible qu’en 2013, beaucoup d’entre eux ayant
été conclus en 2012 et couvrent les entreprises pour une durée de trois
ans. Le theme du temps de travail, fréquemment abordé au travers des
accords relatifs a I'égalité professionnelle connait un 1éger recul.

Enfin, le nombre d’accords sur le droit syndical, les institutions repré-
sentatives du personnel (IRP) et 'expression des salariés baisse en 2013,
alors qu’il avait nettement progressé de 2009 a 2012, probablement du fait
de la réforme des criteres de représentativité syndicale.
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II. LE DIALOGUE SOCIAL TERRITORIAL

Le dialogue social territorial se concrétise au travers des commissions
paritaires locales (CPL), mais également a partir de projets multipartenariaux
s'inscrivant dans des aires géographiques diverses et sur des thématiques
de négociation variées.

Outre lactivité des CPL, les actions menées en 2013 sur le dialogue
social territorial sont trés diverses, qu’elles soient menées au travers de
commissions institutionnalisées ou dans le cadre de projets conduits en
dehors d’instances prévues par la loi ou par accord.

Les sujets abordés restent tres variés. Les accords peuvent concerner
des thémes propres au travail et a I'emploi (gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences, formation professionnelle, conditions de
travail, prévoyance, etc.) ou étre davantage sociétaux (transports, condi-
tions d’octroi des cheques-restaurants et des cheques-vacances, etc.).
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LES THEMES DE NEGOCIATION
DE BRANCHE ET D’ENTREPRISE

I. LE THEME DES SALAIRES RESTE LE THEME
LE PLUS FREQUEMMENT ABORDE MALGRE
UN NOMBRE D’ACCORDS EN BAISSE

En 2013, comme les années précédentes, les salaires restent le premier
theme de négociation, dans la branche et dans I'entreprise. Néanmoins, on
note cette année un fléchissement sensible du nombre d’accords conclus,
y compris sur le theme des salaires.

Les résultats de l'activité conventionnelle dans 'ensemble des branches
font en effet apparaitre, qu’apres avoir connu un regain de dynamisme en
2011 et 2012, la négociation salariale de branche accuse un net fléchis-
sement en 2013. Le nombre d’avenants enregistrés pour 2013 est le plus
bas des dix dernieres années.

En effet, 422 avenants salariaux ont été signés dans I'année, contre
595 en 2012, soit une baisse de 29 %. Le nombre de textes ayant fait 'objet
d’au moins un avenant salarial est également en baisse, de facon toutefois
moins marquée, et se situe a 265 contre 329 en 2012 (soit - 20 %).

L'ampleur de cette diminution doit toutefois étre relativisée pour deux
raisons :

e d'une part, le nombre d’avenants conclus en 2011 et surtout en 2012 était
particulierement élevé du fait notamment des revalorisations du SMIC
intervenues en cours d’année (au 1¢ décembre 2011 et 1¢ juillet 2012)
ayant incité un certain nombre de branches a négocier un deuxieme
accord en fin d’année 2011 ou au second semestre 2012 ;

e dautre part, les chiffres de I'année en cours (2013) sont provisoires,
alors que ceux des années précédentes sont actualisés au vu des accords
déposés tardivement. Ainsi, le nombre total d’avenants salariaux signés

en 2013 est comparable aux résultats provisoires des années 2009 et 2010
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(421 avenants chaque année), également caractérisées par un unique
relevement du SMIC au 1¢ janvier.

L’examen de l'activité conventionnelle dans les branches couvrant
plus de 5 000 salariés (300 branches dont 175 du secteur général) met en
évidence qu’apres avoir connu une nette hausse en 2011 et 2012, le nombre
d’avenants signés dans les branches de plus de 5 000 salariés diminue.
1l se situe 2 215 (contre 317 en 2012 et 266 en 2011). Cette diminution
est observée dans 'ensemble des branches suivies : 126 accords dans le
secteur général (186 en 2012), 61 accords dans le secteur de la métallurgie
(82 en 2012) et 28 accords dans les secteurs du bdtiment et des travaux
publics (49 en 2012).

Néanmoins, la diminution du nombre d’accords salariaux conclus en
2013 n’a pas compromis la conformité des grilles au SMIC. Ceci s’explique
en partie par le fait que, dans la majorité des branches, un seul accord
conclu dans I'année a suffi a assurer la conformité des premiers niveaux au
SMIC, contrairement a 2012 ol un second accord a souvent été nécessaire,
compte tenu des deux relevements du SMIC, en janvier et en juillet. De
plus, le contexte de faible inflation et la revalorisation limitée du SMIC en
janvier 2013 (+ 0,3 %), ont permis a certains branches, bien qu’elles ne
soient pas parvenues a conclure un accord en 2013, de conserver tout de
méme un bas de grille conforme au SMIC lorsqu’elles avaient suffisamment
anticipé sa revalorisation.

Ainsi, au 31 décembre 2013, sur les 175 branches du secteur général
suivies dans le cadre des travaux du comité de suivi de la négociation
salariale de branche, 156 disposaient par accord ou recommandation
patronale d’une grille prévoyant un premier coefficient au moins au niveau
du SMIC. Par ailleurs, 63 des 68 branches de la métallurgie et 46 des
57 branches du bdtiment et des travaux publics présentaient des minima
conformes au SMIC. Malgré la baisse du nombre d’accords conclus, la
conformité des grilles conventionnelles n’est donc pas remise en cause.

Au niveau de l'entreprise, un tiers des accords signés par les délégués
syndicaux en 2013 concernent les “salaires et primes” qui restent le theme
le plus abordé dans les accords mais connait, comme au niveau de la
branche, un apparent fléchissement par rapport 2 2012 (- 8 %). La encore,
il est possible que la conjoncture économique n’ait pas favorisé certaines
négociations sur les rémunérations, limitant ainsi le nombre d’accords
effectivement conclus sur ce théeme.

A Dinstar de la négociation salariale, le nombre d’accords de branche
conclus sur le theme de I'égalité professionnelle enregistre une baisse
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sensible en 2013 : 122 textes qui se répartissent entre neuf accords traitant
spécifiquement de I'égalité professionnelle et salariale (19 en 2012) et
113 accords abordant ce theme en complément d'un autre (164 en 2012).
Les obligations en matiere d’égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes ainsi que sur la prévention de la pénibilité du travail instaurées par
la loi du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites s’étaient traduites
par le dépot d'un nombre élevé de textes jusqu’au premier semestre 2012.
En 2013, les entreprises couvertes par ces accords, le plus souvent pour
une durée de trois ans, ne sont pas tenues de rouvrir des négociations sur
les mémes themes.

Le theme de la formation professionnelle reste treés présent dans les
négociations de branche puisque 182 accords I'abordent en 2013 (données
provisoires), méme s’il est moins fréquent qu’en 2012 (242 accords en
données actualisées).
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Il. LE NOMBRE DES ACCORDS SUR LA PREVOYANCE
ET LA RETRAITE COMPLEMENTAIRE ENREGISTRE
UNE HAUSSE

L’actualité de la négociation des partenaires sociaux dans le champ de
la protection sociale complémentaire a été particuliecrement dense et riche
en 2013, malgré un dispositif juridique particulier. Outre les deux ANI
conclus, le premier sur la sécurisation de 'emploi et des parcours traduit
dans la loi du 14 juin 2013, le second sur les retraites complémentaires
AGIRC-ARRCO, la négociation de branche a également été relativement
dynamique.

En 2013, 169 accords de branche portant, en tant que théme principal ou
connexe, sur la prévoyance et la retraite complémentaire ont été conclus
et déposés a la direction générale du travail.

La Commission des accords de retraite et de prévoyance (COMAREP) a
examiné 112 accords en 2013 (153 en 2012).

Parmi les 112 accords examinés, quatre accords visaient a la désignation
d’organismes assureurs gestionnaires du régime en matiere de prévoyance
et de frais de santé. A cet égard, il convient de souligner qu'a la suite
de la déclaration d’inconstitutionnalité des clauses de désignation et de
migration par le Conseil constitutionnel dans sa décision du 13 juin 2013
et de l'avis du Conseil d’Etat, rendu le 26 septembre 2013, les conven-
tions et accords collectifs signés avant le 13 juin 2013 ayant procédé a la
désignation d’organismes assureurs ne peuvent pas étre étendus, méme
s'ils continuent a s’appliquer jusqu’a leur terme et sont maintenus en
vigueur a titre transitoire.

Par ailleurs, avant I’ANI de janvier 2013 et la loi sur la sécurisation de
I'emploi, seule une obligation annuelle de négocier sur un régime frais
de santé s'imposait aux entreprises non couvertes pour leurs salariés par
un accord de branche ou d’entreprise. Aucune obligation de résultats ne
s'imposait en la matiere (article L.2242-11 du code du travail).

Ces dispositions perdurent, mais I’ANI de janvier 2013 et l'article 1¢ de
la loi sur la sécurisation de 'emploi prévoient une obligation a la charge
des entreprises de couvrir leurs salariés 2 compter du 1¢ janvier 2016.
L’employeur assurera par ailleurs au minimum la moitié du financement
de la couverture mise en place. Ce dispositif contribue donc a favoriser la
négociation collective de branche comme d’entreprise.
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S'agissant de la retraite complémentaire, les accords concernent les
conventions collectives nationales AGIRC et ARRCO : modalités de mise
en ceuvre de la mensualisation des pensions AGIRC et ARRCO, déclinaison
des mesures de I’ANI du 13 mars 2013 s’agissant des parametres techniques
du régime (taux de cotisation, valeur de service et salaire de référence),
modification des articles portant sur la pension de réversion a la suite de
l'adoption de la loi du 17 mai 2013 ouvrant le mariage aux couples de
personnes de méme sexe ou encore le fonctionnement du paritarisme.
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l1l. LES THEMES RELATIFS A EMPLOI SONT PLUS
FREQUEMMENT ABORDES DANS LES ACCORDS
CONCLUS

L’année 2013 a ét¢ marquée par l'entrée en vigueur de plusieurs dispo-
sitifs renvoyant a la négociation collective en matiere d’emploi. Ainsi, on
enregistre une hausse du nombre d’accords portant sur ce theme méme si
celle-ci reste limitée.

CONTRAT DE GENERATION

La hausse du nombre d’accords est principalement liée au dispositif
issu de la loi du 1¢ mars 2013 portant création du contrat de génération
qui a conduit a la conclusion en 2013 de 20 accords de branche permettant
d’ouvrir 'acces aux aides pour les entreprises de 50 2 moins de 300 salariés.
Au niveau des entreprises, ce sont pres de 7 300 entreprises ou groupes
qui ont déposé un accord ou un plan d’action portant sur le contrat de
génération. Les textes conclus dans les entreprises d’au moins 300 salariés
(y compris celles appartenant a un groupe) qui sont soumises a une
pénalité financiére en I'absence d’accord ou de plan d’action représentent
plus de 80 % de la totalité des textes déposés sur ce theme. Sur la totalité
des textes validés par les services des DIRECCTE, 51 % sont des accords et
49 % des plans d’action.

MAINTIEN DE L’EMPLOI, PLAN DE SAUVEGARDE DE L’EMPLOI,
ACTIVITE PARTIELLE ET GPEC

Les accords “maintien de I'emploi” signés dans le cadre de la loi du
14 juin 2013 relative a la sécurisation de I'emploi restent en I'état actuel
du recouvrement statistique en nombre limité. Le dispositif, entré en
vigueur en milieu d’année 2013, nécessite vraisemblablement une période
d’appropriation par les entreprises.

Soixante-dix accords concernant le “plan de sauvegarde de 'emploi” ont,
quant a eux, été validés par les directions régionales des entreprises, de la
concurrence et de la consommation, du travail et de 'emploi (DIRECCTE)
dont 62 accords globaux et 8 accords partiels entre la mise en ceuvre du
dispositif et le 31 décembre 2013.

Au niveau de la branche professionnelle, deux accords relatifs a
l'activité partielle sont a noter, I'un dans la branche des bureaux d’études
techniques, 'autre dans celle des industries chimiques.
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Par ailleurs, quelques textes d’entreprise s’inscrivent dans des démarches
proches de celle visée par les accords de maintien de I'emploi, mais
s’appuient sur un cadre juridique plus classique. Ces accords, peu nombreux
également (moins d’une cinquantaine), mais conclus pour partie dans de
trés grandes entreprises, consistent le plus souvent en la remise en cause
d’éléments du statut collectif des salariés (notamment en matiere de temps
de travail) et/ou au gel de rémunérations en contrepartie d’engagements
plus ou moins explicites de 'employeur en matiere d’emploi.

A la suite de I'ANI du 11 janvier 2013 sur la sécurisation de I'emploi
dont les stipulations ont notamment pour objectif de favoriser I'anticipation
et 'accompagnement négociés des mutations économiques, trois branches
professionnelles ont également négocié ou révisé un accord de GPEC.

EMPLOI DES TRAVAILLEURS HANDICAPES

Enfin, onze accords ont été conclus sur 'emploi des travailleurs handi-
capés. Si les textes ne contiennent généralement pas d’engagements ou
d’objectifs chiffrés, ils rappellent néanmoins les grands principes guidant
l'action (égalité, lutte contre les discriminations), les obligations légales,
voire, détaillent les mesures spécifiques envisagées pour favoriser le
recrutement, 'évolution professionnelle ou le maintien dans 'emploi des
personnes handicapées. Ces actions peuvent porter sur la sensibilisation
des acteurs, la communication externe, le développement de partenariats
avec les acteurs spécifiques (Agefiph, associations, représentants du
secteur adapté et protégé), la création d’aides individuelles, la conclusion
de contrats (rééducation professionnelle, apprentissage), ou encore sur
des actions de formation.
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Textes interprofessionnels et de branches signés en 2013
(données provisoires)

Textes de Accords et

base avenants TOTAL
Accords Interprofessionnels 5 32 37
Accords Professionnels 34 46 80
Conventions Collectives 5 581 586
TEXTES NATIONAUX 44 659 703
Accords Interprofessionnels 0 1 1
Accords Professionnels 0 0 0
Conventions Collectives 0 180 180
TEXTES REGIONAUX 0 181 181
Accords Interprofessionnels 3 3 6
Accords Professionnels 1 0 1
Conventions Collectives 0 115 115
TEXTES DEPARTEMENTAUX/LOCAUX 4 118 122
TOTAL 48 958 1006

Source : ministére du travail, de I'emploi, et du dialogue social - DGT (BDCC).

Nombre de textes ayant eu un avenant ou un accord en 2013
(données provisoires)

Nombre de Nombre de textes
conventions et | ayant eu au moins | Taux (2) / (1)
accords collectifs (un avenant en 2013 en %
en vigueur (1) (2)
Textes nationaux 1157 263 23 %
Textes régionaux 109 35 32 %
Textes départementaux ou locaux 361 76 21 %
Total des textes 1627 374 23 %

Source : ministére du travail, de I'emploi, et du dialogue social - DGT (BDCC).
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Principaux thémes abordés par les avenants et les accords
signés en 2013 et 2012

23? g Thémes (proz\glgire) ac%gglzisé 23? g
1 |Salaires 422 595 1
2 |Condition de conclusion des accords 276 330 2
3 |Condition d’application des accords 191 185 6
4 |Formation professionnelle/apprentissage 182 242 3
5 |Systeme et relevement de primes 169 238 4
6 |Retraite complémentaire et prévoyance 169 152 7
7 |Contrat de travail 140 150 8
8  |Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes 124 186 5
9 |Condition de travail, hygiene et sécurité 75 55 13

10 |Maladie 62 67 11

Source : ministére du travail, de I'emploi, et du dialogue social - DGT (BDCC).
Note : Ce tableau présente la fréquence des différents thémes, sachant qu’un texte peut en aborder plusieurs. La
somme des valeurs affichées a droite est supérieure au nombre total de textes signés en 2013.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE
VUE PAR LES ORGANISATIONS
PROFESSIONNELLES

Cette partie constitue un espace rédactionnel ouvert aux organisations
professionnelles représentées au sein de la Commission nationale de la
négociation collective.

Afin d’enrichir le bilan annuel réalisé par 'administration, les partenaires
sociaux ont été invités 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, 'administration
n’ayant assuré ici qu'un role éditorial.
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LES ORGANISATIONS DE SALARIES
* CFDT
* CFE-CGC
* CFTC
* CGT

* CGT-FO
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S'ENGAGER POUR CHACUN
AGIR POUR TOUS

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DEMOCRATIQUE DU TRAVAIL (CFDT)

|. UNE NOUVELLE DYNAMIQUE SOCIALE EN ACTION

L 1. Méthode éprouvée de dialogue social national

Le dialogue social vient de connaitre plusieurs années successives de
repositionnement — inachevé — dans la démocratie francaise. En 2013,
il présente un fonctionnement qui, s'il ne correspond pas encore a un
rythme de croisiere, donne une nouvelle assise et une cohérence accrue
aux mesures a portée sociale. On peut en attendre une utilité renforcée
pour les salariés.

La boucle part de la concertation entre le Gouvernement, les organi-
sations syndicales de salariés et les organisations patronales puis ouvre le
débat, par la conférence sociale, a d’autres acteurs de la société civile ;
elle génere un agenda social, se poursuit dans des groupes de travail et/
ou dans la négociation entre partenaires sociaux ; elle conduit — avec ou
sans accord préalable — aux projets de loi du Gouvernement et au vote des
parlementaires ; elle s'achéve par des évaluations plus ou moins abouties,
plus ou moins différées (dispositifs prévus par les accords, comité de suivi
de l'agenda social, évaluation institutionnelle des politiques publiques).
Elle est désormais rodée.

Ce fonctionnement du dialogue social est d’autant plus intéressant qu'il
est le fruit des initiatives conjointes de I’Etat (conduite de la concertation),
des partenaires sociaux (détermination de leurs priorités dans leur propre
agenda, définition du dispositif de suivi) et de la société civile (proposi-
tions, réactions). La relation privilégiée entre Etat et partenaires sociaux
représentatifs est affirmée par la primauté accordée aux concertations
tripartites et a la négociation sur certains sujets.
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Le bilan réalisé en novembre 2013 par le comité de suivi du dialogue
social montre que le programme établi (par les organisations syndicales
de salariés représentatives et par les organisations patronales) est globa-
lement respecté, avec la souplesse et les reports engendrés par lirruption
de priorités imprévues. L'avancée des négociations et des travaux, I'expé-
rience accumulée, permettent de réajuster 'agenda.

L.2. Repreésentativité prouvée des syndicats négociateurs

L'année 2013 est par ailleurs marquée, conformément a la loi du 20 aott
2008, par la premiere mesure de la représentativité syndicale qui confirme
I'entrée du dialogue social dans sa maturité. La fiabilité peu contestée de la
mesure et ce que révelent ses résultats — une majorité de suffrages pour le
syndicalisme dit “réformiste”, c’est-a-dire ax¢é sur les propositions, la recherche
de compromis et 'engagement — sont la marque de cette évolution.

Du c6té syndical, les acteurs sont désormais plus légitimes aux yeux
de ceux qu’ils représentent ; ils savent ce qu’ils pésent respectivement et
leurs interlocuteurs le savent aussi. Le taux de participation (62,95 %) au
premier tour des élections professionnelles dans les entreprises de plus de
dix salariés (hors production agricole) est honorable. Le premier tour leur
étant réservé, ce taux doit étre porté au crédit des organisations syndicales,
dont I'action de proximité semble suffisamment convaincante pour justifier
ce niveau de participation. Le différentiel entre ce taux et celui (42,80 %) de
la participation globale — qui inclut les salariés des tres petites entreprises
(TPE) et de la production agricole — s’explique par I'abstention massive
des salariés des TPE, invités a voter non pas pour des représentants de
chair, mais sur sigle, pour une organisation syndicale qu’ils n’ont pas vue
concretement a 'ceuvre, en proximité. Ce différentiel a lui seul plaide pour
une représentation plus tangible des salariés des TPE.

Dans ce cadre perfectible mais déja bien en place, malgré une situation
économique et sociale toujours préoccupante, la négociation collective a pu
produire quatre accords nationaux interprofessionnels (AND). Deux d’entre
eux sont des accords-cadres qui apportent a la fois des résultats concrets
immédiats pour les salariés et des évolutions structurelles dont les effets a
long terme devraient améliorer les relations sociales et permettre un dialogue
utile pour la compétitivité, 'emploi et la qualité de vie au travail.

La CFDT est signataire de ces quatre accords.
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[l. NEGOCIATION NATIONALE INTERPROFESSIONNELLE :
L’URGENCE ET LA CONSISTANCE

Les quatre ANI conclus en 2013 ont un point commun : ils ont été
négociés avec une échéance programmée, a un rythme soutenu censé
correspondre a 'urgence du probleme posé. L'urgence était plus ou moins
pressante. Dans le cas de ’ANI relatif aux régimes des retraites complé-
mentaires, elle a été le parametre déterminant, les autres parametres ayant
été renvoyés a un traitement ultérieur. Les trois autres ANI — un accord-
cadre au début de 'année, un autre a la fin, un accord expérimental en
juillet — sont d’'une autre portée et pourraient, s’ils s'appliquent tels qu'ils
ont été voulus, transformer le cadre et la nature du dialogue social, en
particulier dans les entreprises.

I1.1. Question récurrente de la pérennité des régimes
de retraite complémentaire

Cette négociation difficile a été initiée en 2012. Elle était indispensable
pour préserver, méme provisoirement, la stabilité financiere, menacée 2a
court terme, des régimes de retraite complémentaire.

L’ANI, conclu le 13 mars 2013, prévoit une revalorisation des pensions
inférieure a linflation pendant une durée de trois ans, ainsi qu'une
augmentation du taux de cotisation de 0,2 % d’ici 2015. Il permet ainsi de
consolider les comptes de 'ARRCO et de 'TAGIRC™, méme si la question de
leur financement a moyen terme n’est pas totalement réglée, en particulier
pour "AGIRC.

Le texte préserve les acquis de 'accord de 2011, en particulier la stabilité
du rendement pour les actifs jusqu’en 2015 et le maintien jusqu’en 2018
des possibilités de départ sans décote avant 65 ans.

Il prévoit une rencontre annuelle des organisations patronales et
des organisations syndicales de salariés représentatives afin d’évaluer la
situation des régimes et d’envisager les suites nécessaires.

Enfin il inscrit les régimes complémentaires dans la perspective d'une

réforme plus large du systeme de retraite, en mettant notamment 2 leur
programme de travail la question du repérage des retraités modestes.

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO), Association générale des institutions de retraite
des cadres (AGIRC).

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 39



La contribution GEDT

I1.2. Trois ANI qui transforment le cadre
et les pratiques du dialogue social

I1.2.1. Favoriser la compétitivité et sécuriser ’emploi par
de nouvelles pratiques de consultation et de négociation

L’ANI “pour un nouveau modele économique et social au service de
la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de I'emploi et des
parcours professionnels des salariés”, signé le 11 janvier 2013, a été négocié
au cours du dernier trimestre 2012.

Avec une économie en panne et un marché du travail malade (cinq
millions de chdémeurs, autant de précaires), la négociation était prioritaire
sur 'agenda de I'Etat et des partenaires sociaux. Il s’agissait d’aborder
autrement les themes — toujours d’actualité — de la négociation compé-
titivité-emploi, amorcée sous le précédent quinquennat. La nouvelle
négociation s’est avérée difficile mais bréve si 'on considére 'ampleur des
évolutions qu’initie cet accord-cadre et les champs qu’il couvre.

Pour la CFDT, cette négociation recouvrait quatre enjeux principaux :

e Il n’est pas possible de réduire par accord le volume du chomage.
En revanche, il fallait s’attaquer a I'hyper-flexibilité tacite du marché
du travail francais en cherchant a accroitre les droits des demandeurs
d’emploi mais aussi a réduire la précarité (17,6 % des salariés a temps
partiel, 9 % en contrat court). En effet, la variable d’ajustement d'un
marché du travail réputé “rigide” existe, se développe et se fixe principa-
lement sur une partie des salariés qui restent prisonniers de la précarité.
Parmi eux, beaucoup de femmes.

e 1] fallait aussi créer les conditions pour maintenir et développer I'emploi
par tous les moyens : la compétitivité des entreprises est une condition
déterminante, qui repose en partie sur le coit du travail. Mais d’autres
facteurs sont tout aussi importants pour la compétitivité : I'anticipation
des évolutions nécessaires par les employeurs comme par les salariés,
les investissements pour développer l'activité et les marchés, 'adaptation
des compétences et de 'organisation du travail en conséquence.

e 1] fallait encore développer I'employabilité des salariés, par un acces
renforcé a la formation et a I'information sur les possibilités profession-
nelles qui s’offrent a eux. Cela permet de sécuriser leurs parcours et agit
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aussi sur la compétitivité en fluidifiant la mobilité interne et externe,
sans perte de motivation.

¢ Enfin, en situation de crise, de déplacement de marchés et de destruction
d’emplois dans certains secteurs, il fallait sécuriser le cadre dans lequel
se produisent les restructurations, avec le souci de préserver ce qui
peut l'étre et dassurer des transitions professionnelles favorables
aux salariés.

L'accord répond a ces enjeux par des droits nouveaux individuels
(attachés au salarié en emploi ou demandeur d’emploi) et collectifs.
L'ensemble de ces droits permet de mieux faire face aux différentes situa-
tions, récurrentes ou conjoncturelles, dans lesquelles peuvent se trouver
les entreprises et leurs salariés et de mieux encadrer les situations “a risque
social”.

Une série de mesures répond au premier enjeu : réduire la précarité et
assurer des droits décents, fondamentaux en période de crise économique
prolongée. Parmi elles :

e L'inscription dans I'accord (et plus tard dans la loi) des “droits rechar-
geables” permet a un chomeur qui reprend un emploi de conserver
les droits a l'assurance-chOmage qu’il avait acquis et n’a pas utilisés.
Cette mesure incite a la reprise rapide d’une activité, méme provisoire,
puisque le parcours professionnel a plus long terme est sécurisé. Elle
peut contribuer au rééquilibrage des comptes de I'assurance-chdmage.

e La taxation des contrats courts, la limitation des temps partiels subis,
I'exonération de charges de trois mois (quatre mois dans les entreprises
de moins de 50 salariés) pour P'embauche en contrat a durée indéter-
minée (CDD) de jeunes de moins de 26 ans gardés au-dela de leur période
d’essai sont autant d’avancées vers des emplois et une vie de meilleure
qualité, avec un acces facilité au logement, a la santé, a la formation...

e La mise en place obligatoire dune complémentaire santé collective
au plus tard en janvier 2016, pour tous les salariés, vient compléter
ces mesures de sécurisation des parcours. Elle bénéficiera a pres de
quatre millions de salariés qui en sont aujourd’hui privés et renoncent
parfois a se soigner. Par ailleurs, un salarié qui perd son emploi peut
conserver pendant douze mois, s’il le souhaite, sa complémentaire
santé-prévoyance.
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Plusieurs mesures visent, indirectement ou directement, a2 maintenir et
développer 'emploi, dans I'entreprise et en général, ainsi que 'employa-
bilit¢ des salari¢s, répondant aux deuxiéme et troisieme enjeux évoqués
plus haut :

e L'une des plus importantes réside dans la consultation des représen-
tants des salariés sur les options stratégiques de l'entreprise (a partir
de 50 salariés), avant la prise de décision par 'organe exécutif, rendue
possible par I'instauration d'une base de données unique (BDU) acces-
sible en permanence aux institutions représentatives du personnel (IRP)
et aux délégués syndicaux. L'accord esquisse les contenus de la BDU
et fournit en annexe son architecture souhaitable. Elle doit réorganiser
de facon plus lisible les informations des IRP mais surtout introduit
une dimension rétrospective et prévisionnelle (a trois ans), qui permet
d’analyser en continu les évolutions de I'entreprise.

C’est un atout notamment pour la sécurisation de 'emploi car cela permet
a 'employeur et aux représentants des salariés de relier, ensemble, les
évolutions de lactivité a la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC). Pour cette raison, la BDU — élaborée (mais pas
tout a fait finalisée) par les organisations patronales et syndicales dans
le cadre d’'une précédente délibération inaboutie sur la modernisation
du dialogue social — a été introduite dans cet accord. Pouvoir anticiper
les évolutions économiques et sociales d’'une entreprise apparaissait
indispensable aux protagonistes de la négociation.

La consultation sur la stratégie de l'entreprise s’accompagne d'un
nouveau droit a expertise.

e Le poids nouveau sur le processus décisionnel que crée cette consul-
tation est accru dans les plus grandes entreprises (peu sont concernées)
par lintroduction de représentants des salariés (deux au maximum),
avec voix délibérative, au conseil d’administration. Cette participation
encore modeste a la gouvernance de l'entreprise représente un atout
supplémentaire pour la compréhension des enjeux et I'anticipation.

e Dautres mesures de sécurisation ont trait au développement des
compétences et a leur adaptation aux besoins des entreprises et des
salariés, dans le périmetre de I'entreprise et au-dela : renforcement des
négociations obligatoires de GPEC par un volet portant sur le plan de
formation, sur l'utilisation des différentes formes de contrat de travail
(dont le contrat de génération) et sur la mobilité interne ; création du
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compte personnel de formation (CPF) ; création d’'un droit a la mobilité
volontaire qui permet de tester un emploi dans une autre entreprise,
avec garantie de retour en cas d’échec ; mise en place d'un conseil
en évolution professionnelle dans chaque territoire ; élargissement des
possibilités de formation pour les jeunes en contrat a durée déterminée
(CDD) ; allongement du congé de reclassement...

Les mesures relatives aux cas les plus épineux (menaces sur 'emploi,
réduction, cession ou cessation d’activité avérées) ont provoqué des
réactions polémiques. Pour la CFDT, elles répondent pourtant au quatrieme
enjeu de sécurisation. En effet, elles encadrent juridiquement des pratiques
jusqua présent sauvages et évitent la prolongation — épuisante pour
les salariés — de situations déléteres dont ils ne sortent jamais gagnants.

e Ainsi, les accords de maintien dans 'emploi — qui permettent 2 une
entreprise en grave difficulté conjoncturelle de prendre des mesures
temporaires sur le temps de travail ou les salaires pour passer ce cap
difficile tout en maintenant 'emploi — doivent-ils étre majoritaires (50 %),
a durée déterminée de deux ans au maximum. Les efforts des salariés
doivent étre récompensés quand la situation de I'entreprise s’améliore.
Ces trois points représentent une avancée au regard des pratiques précé-
dentes : accord a 30 % selon la regle classique, durée indéterminée,
absence de clause de retour a meilleure fortune.

e Les procédures de licenciement économique et les contenus des plans
de sauvegarde de l'emploi (PSE) peuvent désormais étre négociés
dans le cadre d’accords majoritaires, ou présentés en consultation au
comité d’entreprise par 'employeur, puis validés par I'administration.
L’homologation en amont garantit le respect des droits des salariés
(sinon, le licenciement ne peut pas étre prononcé). La encore, c’est
mieux qu'avant : les licenciements abusifs peuvent étre évités (le juge
pouvait ordonner le versement de dommages et intéréts, mais dans des
délais longs, et les salariés avaient perdu leur emploi).

Les espaces ouverts par cet accord-cadre sur la sécurisation de 'emploi
ont pu étre complétés par des négociations ultérieures (sur la qualité de
vie au travail et I'égalité professionnelle ; sur la formation professionnelle ;
sur I'assurance-chdbmage).

Des points restent a parfaire dans d’autres négociations : c’est le cas
notamment des conditions d’utilisation de la BDU, qui devraient conduire
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a un processus plus rationnel d’information-consultation, mieux articulé a
la négociation collective.

Par ailleurs, l'outil BDU exige, pour jouer pleinement son role et
démontrer son utilité¢, une adaptation a chaque situation qui implique
une négociation dans I'entreprise, canalisée de préférence par des recom-
mandations de branche pour consolider les pratiques de classification, de
rémunération et de GPEC. Cette orchestration de la mise en ceuvre est
d’autant plus importante que le bon usage de cet outil concerne, au-dela
de la sécurisation de I'emploi, tous les sujets économiques et sociaux.

Malgré une signature en tout début d’année 2013, le recul manque
pour évaluer PANI sécurisation de I'emploi. Par exemple, deux accords
de maintien dans I'emploi seulement ont été signés. Il faut néanmoins
souligner que, contrairement a ce que certains annongaient, le nombre de
PSE n’a pas explosé. Les PSE résultant d’accords plutdét que de décisions
unilatérales ont été plus nombreux qu’escompté. Et le taux de validation
ou d’homologation par lI'administration est de 90 %, démontrant que
I'encadrement renforcé porte ses fruits.

I1.2.2. Améliorer la qualité de vie au travail par un accord
de “méthode”

Signé le 19 juin 2013, PANI sur la qualité de vie au travail et I'égalité
professionnelle (QVT-EP) est un accord expérimental d’'une durée de trois
ans que l'on peut qualifier d’accord de méthode. Il n’est pas normatif mais
se traduit pourtant par une obligation de négocier dans les entreprises.

Il ouvre des perspectives d’avenir favorables pour engager dans les
entreprises, les branches et les territoires un dialogue social rénové
portant sur le travail, son organisation, la conciliation des temps et I'égalité
professionnelle.

II modifie en profondeur les modes d’approche défensifs de la santé,
de la sécurité et des conditions de travail pour aborder le travail dans sa
construction méme, en redonnant la parole aux salariés. En ce sens, il
constitue une étape importante dans la facon d’appréhender le sujet.

Cet accord devrait trouver sa traduction concréte dans la vie des salariés,
donc dans les entreprises.
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Le principe est une approche systémique de la QVT-EP qui s’affranchit
des approches segmentées de différentes négociations pour améliorer la
qualité de vie au travail, faire progresser I'égalité professionnelle et la
conciliation des temps. L'approche intégrée de I'égalité professionnelle,
portée par la CFDT dans toutes les négociations, trouve dans cet accord
une possibilité de traduction concrete.

Cette approche systémique est centrée sur la réalité du travail effectué
dans l'entreprise. En conséquence, les thémes pouvant étre abordés
sont nombreux : qualité de 'engagement, de I'information, des relations
sociales et de travail, du contenu du travail, de 'environnement physique,
de lorganisation du travail ; possibilités de réalisation et de développement
personnel ; respect de I'égalité professionnelle ; conciliation de la vie
professionnelle et de la vie personnelle.

Les themes de dialogue et de négociation pour améliorer la qualité de
vie au travail sont nombreux, la liste ci-dessus n’est pas exhaustive et doit
étre adaptée au cas de chaque entreprise. Toutefois, les deux derniers
points de la liste sont incontournables et font I'objet de dispositions
spécifiques.

e L'accord demande au législateur que les obligations en matiere d’égalité

professionnelle et d’égalité salariale soient réarticulées, sans en réduire
la portée ni remettre en cause le contenu de chacune des obligations.
Au-dela de I'égalité salariale, il prescrit la mise en place d'un groupe de
travail national paritaire, chargé de réfléchir a T'utilisation des éléments
de la BDU sur lesquels doit s'appuyer I'analyse de la situation comparée
entre les femmes et les hommes, afin que celle-ci trouve sa pleine
efficacité, en particulier dans les petites et moyennes entreprises (PME).
Ce groupe élaborera notamment un indicateur de promotion sexué.
Il appelle a un meilleur partage de la parentalité et un rééquilibrage
des rémunérations et des parcours professionnels, y compris dans les
postes d’encadrement, par une rénovation du congé parental et des
aménagements permettant de faciliter le retour a I'emploi des salariés en
congé parental d’éducation.

e L'accord prévoit des dispositions relatives a la conciliation entre vie
personnelle et vie professionnelle. Pour la CFDT, cette derniere ne doit
pas compromettre les aspirations de carriere des salariés, ni restreindre
leur pouvoir d’achat. De ce point de vue, la présentation dans I'accord
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QVT-EP du temps partiel comme une solution possible de conciliation
est un compromis provisoire. Elle entre en contradiction avec l'esprit
de ’ANI du 11 janvier 2013 sur la sécurisation de 'emploi, qui encadre
fortement le temps partiel subi. La CFDT estimait souhaitable d’aller
plus loin dans le méme sens et de favoriser une organisation de travail
permettant, par exemple, de cumuler plusieurs emplois ou d’avoir une
poly-activité dans I'entreprise.

Le sujet est complexe et clivant, et le rapport de force n’a pas permis
d’aller jusque-la. Des améliorations ont cependant été trouvées : le salarié
qui le souhaite doit avoir la possibilit¢ d’aménagements horaires pour
une période limitée ; les salariés a temps partiel doivent bénéficier des
mémes possibilités d’évolution de carriere que I'ensemble des salariés de
I'entreprise, examinées dans le cadre de leur entretien professionnel ; les
entreprises doivent veiller a ce que I'ensemble des postes de travail et
des postes a responsabilité soient accessibles aux salariés a temps partiel
(des indicateurs de suivi non discriminants doivent étre €laborés).
Enfin, les partenaires sociaux identifieront, sur les territoires, les activités
pour lesquelles les groupements d’employeurs, ou des dispositifs
analogues, pourraient contribuer 2 la sécurisation du parcours profes-
sionnel des salariés concernés.

La CFDT n’abandonne pas le projet d'un compte épargne temps
“portable” attaché au salarié. Elle a obtenu qu’une réflexion soit engagée,
en 2014, sur ’harmonisation des droits aux différents types de congés
existants actuellement (parentaux et personnels), en termes de condi-
tions d’ouverture et d’'indemnisation, et sur la portabilité de ces droits et
le cadre de sa mise en ceuvre.

La mise en oeuvre de 'accord QVT-EP se joue dans les entreprises, les
branches et les territoires. Compte tenu de la nature de l'accord, le suivi
et I'évaluation seront déterminants et l'accord en trace précisément les

modalités.

¢ Dans les entreprises, le sujet doit faire 'objet d'une négociation collective.

Les entreprises ont le choix entre deux possibilités :

- la signature d’'un accord triennal QVT-EP majoritaire qui peut regrouper
d’autres themes de négociation (sauf salaires), sans remettre en cause
le contenu de chacune des négociations obligatoires regroupées ;
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- a défaut, l'obligation d’engager annuellement, dans le cadre de la
négociation sur le droit d’expression des salariés, une négociation
spécifique sur la QVT.

La premiere option reflete le mieux I'esprit de 'ANI et présente 'avantage

de mettre en cohérence différents sujets de négociation. Si elle est retenue,

'accord est conclu pour trois ans et s’inscrit dans un schéma articulant :

un diagnostic ; I'élaboration et la mise en occuvre d’actions collectives

et individuelles ; les modalités d’expression directe des salariés sur leur
travail, d’'amélioration de leurs processus de travail ; les marges d’auto-
nomie dont ils pourraient disposer ; 'accompagnement des équipes de
direction et du management ; I'utilisation appropriée des technologies de

I'information et de la communication ; la définition du réle des IRP dans

la mise en ceuvre de l'accord ; des indicateurs de suivi.

e L’ANI prévoit pour les branches professionnelles un role de négociation,
d’'information, d’incitation et d’appui, notamment aux PME et TPE
(méthodologie, outils dont une liste d’indicateurs QVT-EP, expérimenta-
tions visant a permettre I'expression directe des salariés sur leur travail,
avec diffusion des résultats...).

e Le territoire joue un rdle évident sur plusieurs aspects de la QVT-EP.
L’accord prévoit que les organisations interprofessionnelles territo-
riales d’employeurs et les unions territoriales des syndicats de salariés
procederont a lidentification des besoins. Ils interpelleront les acteurs
concernés (collectivités locales, entreprises dans lesquelles travaillent
les salariés, éducation nationale, entreprises qui organisent le transport,
bailleurs sociaux, etc.) pour conduire des concertations intégrant les
déterminants de la QVT, ainsi que les éléments résultant de la GPEC
territoriale.

e Le comité de suivi prévu par l'accord examine les expérimentations
menées par les branches et les entreprises. Il devra évaluer l'effet de
I'accord sur I'égalité professionnelle et sur la qualité de vie au travail.
Un premier bilan d’étape doit étre réalisé en fin d’année 2014, a
mi-parcours, afin d’adapter la mise en ocuvre de ’ANI avant la date de
son échéance.

La nature de cet accord exige un engagement fort des signataires pour
qu’il ait une influence concrete sur la vie quotidienne des salariés, femmes
et hommes, dans les entreprises. Sa portée sera jugée a la qualité de sa
mise en oceuvre.
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I1.2.3. Redonner de la crédibilité a la formation professionnelle
en modifiant le systeme

L’ANI relatif a la formation professionnelle signé le 14 décembre 2013
décline en partie des principes généraux définis par 'ANI du 11 janvier
2013 sur la sécurisation de 'emploi. Il répond également a la feuille de
route gouvernementale, notamment sur la question du financement des
organisations syndicales de salariés et des organisations patronales.

Cet ANI change profondément la logique du systeme de formation
professionnelle : il remplace pour les employeurs I'obligation de dépenser
par une obligation de former et améliore la mutualisation réelle de la
collecte sur des objectifs politiques prioritaires (demandeurs d’emploi,
TPE, socle de compétences...).

Pour les salariés, I'accord fait du CPF (créé par 'ANI du 11 janvier
2013 et dont les contours restaient a définir) un vrai moyen de formation
qualifiante avec une base de 150 heures, améliorée au regard du droit
individuel a la formation (DIF), des abondements complémentaires fixés
par des accords collectifs d’entreprise, de branche ou interprofessionnels,
et des regles d'utilisation sur le temps de travail.

Un entretien professionnel tous les deux ans au moins et un
bilan récapitulatif tous les six ans garantissent a chaque salarié¢, dans
chaque entreprise, la prise en charge concertée du développement
de ses compétences. Dans les entreprises (a partir de 50 salariés) un
abondement correctif de son CPF est automatique pour le salarié dont
le bilan récapitulatif révele qu’il n’a pas bénéficié de tous ses droits. La
CFDT a obtenu que les signataires de ’ANI recherchent d’ici 2017 une
adaptation de cette mesure aux entreprises dont I'effectif est inférieur a
50 salariés.

Les entreprises n'ont plus a justifier annuellement d’avoir dépensé
0,9 % pour la formation de leurs salariés. En revanche, elles devront
verser une contribution unique d’ 1 % de leur masse salariale (pour les
entreprises de moins de 10 salariés, la contribution reste fixée a 0,55 %).
Cela se traduit dans les faits par une augmentation de la contribution
mutualisée des entreprises (1 % dorénavant contre 0,7 % aujourd’hui)
au profit principalement des TPE, du CPF et des demandeurs d’emploi.
Une partie (0,2 %) de cette contribution pourra étre déduite par les entre-
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prises (quelle que soit leur taille) qui définiront par accord d’entreprise
ou de branche une politique de mise en ocuvre du compte personnel de
formation de leurs salariés.

Sur un plan collectif, les données relatives a la formation contenues
dans la BDU jouent le méme rdle que l'entretien professionnel et le
bilan récapitulatif a titre individuel : elles permettent de vérifier que
I'employeur s’acquittent de son obligation de développer les compé-
tences de tous ses salariés de facon équitable.

Le rdle et les ressources du fonds paritaire de sécurisation des parcours
professionnels (FPSPP) sont clarifiés.

La gouvernance nationale (CPNFPE) est renforcée pour piloter les
politiques paritaires emploi-formation et coordonner celles-ci avec les
pouvoirs publics, pour suivre et évaluer les dispositions prises.

La gouvernance régionale est rénovée : la commission paritaire inter-
professionnelle régionale de I'emploi (COPIRE) est remplacée par un
comité paritaire régional pour la formation et 'emploi (CPRFPE) qui a
la charge d’animer en région le déploiement territorial des politiques
paritaires nationales et d’assurer la coordination de ces politiques avec
celles des pouvoirs publics en région.

Enfin, I'accord national interprofessionnel sur la modernisation du
paritarisme de gestion du 17 février 2012 sera appliqué dans tous les
organismes paritaires de la formation professionnelle.

Parallelement a cet ANI, la loi a mis en ceuvre un financement des
organisations syndicales de salariés et des organisations patronales qui met
fin au préciput.

Sl est évident pour la CFDT que les cotisations des adhérents doivent
rester la premiere ressource des organisations, trois raisons rendaient cette
réforme indispensable :

e le besoin de circuits de financement transparents et justifiés ;

e la consolidation juridique de ressources existantes, mais fragiles ;

e la nécessité d'un financement plus équitable : les organisations syndi-
cales remplissent des missions d’intérét général qui n’étaient jusqu’alors
pas financées ; les conséquences de la réforme de la représentativité
devaient étre intégrées.
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Le dispositif imaginé par les pouvoirs publics est simple dans son
principe, un fonds dédié alimenté par quatre sources de financement pour
trois types d’activité :

e le dialogue social et sa mise en oceuvre (y compris le paritarisme),
financés par une cotisation payée par 'ensemble des entreprises et une
contribution des organismes paritaires ;

e les missions d’intérét général, financées par I'Etat ;

e la formation syndicale, I'information et 'animation des salariés exercant
une activité syndicale, cofinancées par les contributions de I'Etat et des
entreprises.

La mise en ceuvre risque d’étre plus complexe. Une négociation inter-
professionnelle doit proposer les modalités concretes d’organisation de
cette mécanique dont les curseurs seront fixés par décret.

e L'un des points essentiels de la négociation sera de consolider le finan-
cement par les entreprises et d’'empécher la remise en cause des accords
sectoriels existants.

e Un autre point portera sur la prise en compte de la représentativité. La
répartition uniforme des financements nierait la réalité de 'implantation
qui résulte du travail réalisé autant qu’elle détermine celui a faire.

Clest seulement a I'issue de ce processus que I'on saura si les moyens
mis a la disposition des organisations syndicales répondent aux objectifs
de démocratie sociale.

I1.3. Transposition législative : vertus et faiblesses

La boucle vertueuse de la consultation sociale, passant par I'étape de
la négociation, permet de parvenir a une transcription législative — quand
elle s'impose, comme dans le cas des deux accords-cadres — qui respecte
les accords sur I'essentiel.

Laccord QVT-EP, de facon plus circonscrite, nécessitait aussi pour
s’appliquer deux transcriptions législatives, afin de permettre la négociation
regroupée de certaines obligations de négocier et leur mise en cohérence.
C’est chose faite.

Toutefois, la CFDT constate quelques écarts a l'esprit des accords,
qui pourraient s’avérer préjudiciables pour les bénéficiaires des mesures
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escomptées comme pour les signataires, dont I'intention est mal traduite.
Deux exemples en témoignent :

e La décision du Conseil constitutionnel — qui récuse les clauses de
désignation par les branches au nom de la liberté d’entreprendre — et
la fiscalisation de la part “employeurs” retardent et compliquent I'entrée
en application de la complémentaire santé pour tous, amplifiant par
contamination les autres petites difficultés techniques inhérentes a toute
mise en oeuvre.

e Pour la BDU, des altérations effectuées par le législateur dans la louable
intention de préserver les droits existants ou la confidentialité de I'infor-
mation pourraient compromettre l'utilisation rationnelle et efficace de
cet outil. Les notions d’exhaustivité, d’enrichissement par la négociation
d’entreprise, concernant la transposition des obligations d’information,
peuvent nuire a la lisibilité recherchée. Dans I'ANI, les délégués du
personnel faisaient partie des destinataires des informations de la
BDU. Leur exclusion dans la réglementation, et un vocabulaire visant
a compartimenter leurs missions “respectives”, risquent de maintenir
le cloisonnement des IRP que les signataires souhaitaient atténuer. Les
protagonistes du dialogue social dans I'entreprise n’ont rien a y gagner,
en temps passé par les uns et les autres comme en efficacité.

Par ailleurs, la mise en ceuvre des dispositions des accords, notamment
quand elles sont “souples”, est forcément lente : il y a le temps de la trans-
position législative, celui de l'assimilation de réformes qui modifient les
outils ou les pratiques, la suspension de mesures décidées sur le principe
mais dont les modalités d’application doivent étre négociées a différents
niveaux ou nécessitent le développement de solutions techniques.

Les signataires devront veiller a ce que la lenteur relative ne conduise pas
a affaiblir ces mesures décidées en 2013, qui s’articulent et se complétent
et que la situation exigeait.
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[[l. NEGOCIATION DANS LES BRANCHES, LES ENTREPRISES,
LES TERRITOIRES : EXERCICES IMPOSES ET MOROSITE

IIL1. Dans les branches et les entreprises

Dans la plupart des branches, le dialogue social est toujours difficile en
raison de la conjoncture économique dégradée et des efforts demandés
aux salariés. Dans l'industrie, les négociations sur la compétitivité ont
permis de sauver de nombreux emplois.

Les grandes branches ont entrepris de décliner les accords nationaux
interprofessionnels sur le contrat de génération, la sécurisation de I'emploi
ou la QVT-EP, mais au rythme des transpositions législatives, avec peu de
visibilité sur les résultats a espérer pour I'instant.

Bien que le salaire reste le theme n°® 1 de la négociation collective, le
contenu des accords a peu évolué en 2013 : des augmentations générales
de plus en plus rares et avec des taux tres faibles, en ligne avec I'inflation.
La pratique du “talon” s’enracine, comme une solution par défaut dans une
ambiance trés morose. Des accessoires et des périphériques au salaire sont
parfois négociés pour parer tant bien que mal au risque de décrochage du
pouvoir d’achat.

Le sentiment que la négociation collective est un facteur de moins en
moins déterminant pour la formation des salaires réels gagne du terrain. La
sophistication de certaines pratiques de rémunération alimente le soupcon
d’injustice et de distribution inégalitaire des rémunérations dans l'entre-
prise. Un phénomene accentué par I'érosion des reperes collectifs sur la
valeur du travail (classifications, qualifications).

Les négociations sur les classifications professionnelles de branche
restent peu nombreuses. Ce sont des chantiers longs et complexes. Ils
sont pourtant indispensables, tant dans une démarche GPEC pour baliser
des trajectoires professionnelles, que pour restaurer et donner du sens 2
des hiérarchies salariales tres tassées dans les premiers niveaux de grille,
mais qui s’envolent dans les niveaux élevés.

La BDU doit permettre aux acteurs du dialogue social de s’emparer
de la question du partage de la valeur entre les parties prenantes de

I'entreprise d’'une part, de la distribution des rémunérations, sous toutes
ses formes et du bas en haut de la hiérarchie, d’autre part. C’est le levier
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que les partenaires sociaux doivent actionner en priorité pour dissiper les
soupcons, identifier les écarts injustifiés (entre les femmes et les hommes
notamment) et les supprimer, donner sens a la rémunération équitable du
travail.

II1.2. Dans les territoires et les TPE

Apreés la généralisation a lensemble des régions, en 2012, des
Commissions paritaires régionales interprofessionnelles de [l'artisanat
(CPRIA), le dialogue social entre les artisans et les syndicats, qui s’y instaure
progressivement, a traité essentiellement de trois thématiques : 'emploi
(contrats de génération, transmissions d’entreprises, métiers en tension...),
les conditions de travail et les activités sociales et culturelles (dont la mise
en place se développe peu a peu pour les salariés des TPE). En matiere
d’emploi, un accord sur le chdmage partiel a été signé et un observatoire
des métiers a été créé.

Dans le secteur de I'économie sociale et solidaire, une négociation s’est
engagée en 2013 sur l'insertion et 'emploi des jeunes, elle s’est conclue
par un accord en 2014.

V. RENFORCER LE DIALOGUE SOCIAL “UTILE”

Le nombre global d’accords et d’avenants signés en 2013, encore
important, est inférieur a celui de 2012. Ce tassement se vérifie a tous les
niveaux (sauf au niveau territorial, ot le nombre d’accords reste néanmoins
tres faible), sur presque tous les sujets et dans la plupart des branches.
II témoigne peut-étre de la difficulté de négocier quand I'économie se
porte mal, mais ne permet pas d’'interprétation générale sur la portée des
accords conclus.

Au niveau interprofessionnel national, ce n’est pas le nombre d’accords,
mais plutot leur capacité a modifier profondément la qualité du dialogue
social qui caractérise I'année 2013. Les €léments sont 1a pour permettre de
passer des discours aux actes.

La mise en ceuvre de réformes structurelles en période de crise ne va
pas de soi. Elles n’ont pas de visibilité pour les salariés et coincident mal
avec la demande sociale de mesures concrétes et immédiates. Et quand
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des mesures concretes, néanmoins décidées, en appellent 2 la solidarité de
citoyens eux-mémes éprouvés, il peut y avoir de I'incompréhension.

Il s’agit pourtant, dans les années qui viennent, de conduire a leur
terme les réformes engagées et leurs suites, en essayant de préserver
leur cohérence. Ainsi la mesure de la représentativité patronale — dont la
démocratie sociale a besoin pour achever le processus de légitimation de
ses acteurs — est-elle en train de se mettre en place. Il devrait en étre de
méme des autres “compléments” attendus (suite des ANI “jeunes”, processus
d’information-consultation, reconnaissance des parcours militants...).

L'importance des réformes actées plaide pour une pause — relative —
dans la négociation. Leur déclinaison effective et pertinente par les
branches professionnelles et les entreprises nécessite de la réflexion, de
I'engagement, de la ténacité et... du dialogue entre les parties prenantes.
L’effervescence et la dispersion y sont peu propices.

Il convient toutefois de ménager un espace pour la négociation des
réformes de “rattrapage” indispensables, celles qui visent a établir I'égalité
de droits de tous les salariés (représentation des salariés des TPE, appli-
cation aux entreprises de moins de cinquante salariés des mesures décidées
pour les autres...).

Les négociations achevées en 2013, confirmant une tendance amorcée
depuis quelques années, insistent sur le suivi et 'évaluation des dispo-
sitions prévues par les accords. Le choix daccords a durée déterminée
comme celui de la QVT-EP va dans le méme sens : se donner le droit
d’expérimenter, sans oublier de regarder ce que cela produit. L’évaluation
est d’autant plus nécessaire que des marges d’autonomie sont laissées aux
entreprises ou aux branches dans l'interprétation des textes ou dans leur
mise en ocuvre pratique.

Les conditions globales de la négociation ne permettent pas toujours
de parvenir a des accords complets. Par ailleurs, il est utile que les accords
laissent des espaces d’autonomie et d’innovation. Cependant, les négocia-
teurs devront peut-étre s’interroger sur 'équilibre a trouver entre ces risques
consentis et la “sécurisation” de leurs engagements réciproques. Certains
des incidents de transposition des accords dans la loi s’expliquent par la
technicité des mesures, difficiles a s’approprier pour des parlementaires
non spécialistes des questions sociales d’entreprise. D’autres sont a imputer
au rythme précipité des négociations. Si la rapidité est parfois imposée par
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l'actualité, elle peut nuire quand les solutions retenues exigeraient une
analyse tres détaillée, a I'instar de celle qui est maintenant admise pour la
phase de diagnostic.

Linscription a l'agenda social et au sein méme des accords-cadres
de groupes de travail paritaires sur les sujets émergents dans l'actualité
constitue une solution pour s’affranchir de la précipitation.

Usine a gaz pour certains, “révolution” pour d’autres, réforme nécessaire
pour les signataires, le nouveau cadre des relations sociales en entreprise
— établi autour de la compétitivité, de la sécurisation de 'emploi et des
parcours et de la qualité du travail — entre dans I'épreuve des faits. Il devra
encore mobiliser tous les niveaux de la négociation pour se parfaire et
imposer la mise en place du dialogue social “utile”. 1l pourra alors étre
jugé sur ses résultats.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DE ENCADREMENT - CONFEDERATION GENERALE
DES CADRES (CFE-CGC)

|. 2013 : UNE ANNEE PLEINE D’EFFERVESCENCE
POUR L’ENVIRONNEMENT DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU
NIVEAU DE BRANCHE ET AU NIVEAU NATIONAL INTERPROFESSIONNEL

Le cadre dans lequel se sont déroulées les nombreuses négociations
collectives en 2013 a ¢été marqué par trois éveénements majeurs, qui
pourraient expliquer pour partie un certain repli de I'activité convention-
nelle par rapport a 2012 :

e une forte agitation autour de la qualité des acteurs de la négociation,
e une restructuration des branches enclenchée a marche forcée,
e des questions en suspens sur le cadre juridique des accords collectifs.

I 1. Une forte agitation autour de la qualité
des acteurs de la négociation

Les deux “cotés” de la table de la négociation ont suscité, en 2013, une
tres grande attention car des rendez-vous majeurs étaient prévus.

I.1.1. La publication tres attendue des arrétés de représentativité
des organisations syndicales de salari€s au niveau national
et dans les branches

L'année 2013 a marqué la fin de la période transitoire du maintien
de la présomption irréfutable de représentativité au niveau national inter-
professionnel et au niveau des branches, systeme antérieur a la loi du
20 aott 2008.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 57



La contrGEEd‘@Gc

L’audience, nouveau critere Iégal avec un seuil de 8 %, devait étre
mesurée et rendue publique avant le 31 mars 2013 pour le niveau national
interprofessionnel. Ensuite, la qualification d’organisation syndicale repré-
sentative devait étre proclamée par I'administration avant le 21 aoGt 2013
au niveau national interprofessionnel et au niveau des branches.

Le 29 mars ont été rendus publics les résultats d’audience au niveau
national interprofessionnel. Puis a commencé la période de vérification
des autres criteres de représentativité par la direction générale du travail
(DGT) pour rendre le premier arrété de représentativité sous I'empire de
la loi du 20 aoGt 2008, le 30 mai 2013. Par cet arrété, la confédération
CFE-CGC est reconnue représentative pour les quatre ans a venir, tout
comme les quatre autres confédérations déja représentatives par le passé.

Dans ce méme arrété, apparaissent les poids d’engagement des
organisations syndicales pour les accords nationaux interprofessionnels
(AND. Finalement, la liste des qualifiés n’a pas bougé, mais les rapports
de force oui dans la validité des accords, les “signatures” ayant des poids
variables.

Un travail équivalent par branche (par identifiant de la convention
collective dans les faits) a été entamé pour parvenir 2 la publication
d'arrétés de représentativité jusqu'a la fin de l'année 2013. Dans ces
arrétés, apparaissent les organisations représentatives pour la négociation
collective de la branche concernée et leur poids d’engagement pour la
validité de I'accord.

De nouveaux acteurs ont €té reconnus, peu ont encore disparu grace
au maintien jusqu’en 2017 d’'une présomption de représentativité pour les
organisations affiliées a une confédération représentative. La vérité des
“prix” conventionnels sera en 2017.

Cependant, une trentaine de ces arrétés (y compris larrété du
30 mai 2013) font 'objet de divers contentieux dont I'issue sera connue au
mieux en 2014.

L’impact sur la négociation de branche se fera surtout sentir en 2014.
Quant 2 celui sur la négociation collective au niveau national interprofes-
sionnel, il a été immédiat a travers la conclusion valable de I’ANI sur la
qualité de vie au travail et 'égalité professionnelle le 19 juin 2013 et de
I’ANI du 14 décembre 2013 sur la formation professionnelle.
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I.1.2.La réforme de la représentativité patronale “entre amis”

Des le lancement de la réflexion sur la réforme du dialogue social en
2005 et le renforcement de la [égitimité des acteurs, la CFE-CGC a fait part de
la nécessité de travailler a la 1égitimité des organisations syndicales comme
des organisations professionnelles. A I'occasion du rapport Hadas-Lebel de
2006 comme des débats sur la loi du 21 janvier 2007 de modernisation du
dialogue social, la CFE-CGC a rappelé la nécessité d’acteurs 1égitimes de
chaque c6té de la table.

La réforme a été réalisée pour les organisations syndicales sur la base
de différents rapports, un avis du Conseil économique, social et environne-
mental (CESE), un document d’orientation pour une négociation collective.
Aucune réflexion de méme nature au sujet de la représentativité, malgré
une tentative d’amorce de débat a travers le rapport de Jean-Frédéric
Poisson de 2009 sur les branches.

Le chantier de la réforme de la représentativité patronale a été impulsé
par le Gouvernement de Jean-Marc Ayrault et a conduit 2 une négociation
entre “amis” patronaux : le MEDEF, la CGPME et 'UPA ont abouti entre eux
a une position commune a la veille de la conférence sociale de juin 2013 ;
le ministre du travail a alors confié a Jean-Denis Combrexelle une mission
sur la représentativité patronale. Et puis le Gouvernement a présenté un
projet de loi qui deviendra la loi du 5 mars 2014.

Point de saisine du CESE, point de documentation d’orientation en vue
d’'une négociation paritaire, point de partage entre partenaires sociaux.
Aucun parallélisme des formes n’a €té retenu, un total paradoxe au regard
de la place que le dialogue social devrait prendre dans la Constitution. La
CFE-CGC n’a eu de cesse de dénoncer cette situation et ne peut que prendre
acte des nouveaux criteres de représentativité retenus dans la loi.

Le choix d’'une audience s’est porté sur 'adhésion et non sur I'élection.
La CFE-CGC considere que si I'adhésion a été jugée plus appropriée que
I'élection pour fonder une légitimité, il devient incontournable de se poser
la méme question pour la Iégitimité des organisations syndicales. Comment
les adhérents peuvent-ils étre écartés de toute légitimité des organisations
syndicales de salariés ?
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L.2. La restructuration des branches enclenchée a marche
Jorcée

Un autre évenement a agité le landernau du tissu conventionnel national
et régional en 2013 : la restructuration des branches.

Evoquée régulierement par différents ministres du travail comme un
incontournable d'une plus grande efficacité des normes conventionnelles,
la restructuration des branches est passée a une phase opérationnelle
en 2013, l'air de rien.

D’abord a travers la décision du ministere du travail de ne pas rendre
drarrété de représentativité pour 184 branches alors que la plupart des
résultats étaient disponibles. Cela a pour conséquence de tuer toute
discussion d’évolution dans la convention collective concernée. La CFE-CGC
s’est opposée au sein du Haut Conseil au dialogue social (HCDS) a cette
démarche, estimant que l'objet de la loi du 20 aoGt 2008 était la 1égitimité
des acteurs syndicaux et des accords collectifs, pas une remise en cause du
tissu conventionnel existant. Par cette mise a mort des conventions collec-
tives qui ne dit pas son nom, l'outil de mesure d’audience est détourné de
son objectif. Nous avons rendu officielle cette position dans notre bilan sur
I'application de la loi du 20 aott 2008.

Ensuite par l'inscription dans le projet de loi relatif 2 la formation profes-
sionnelle, 2 'emploi et a la démocratie sociale d'une mise a disposition
exclusivement aupres de l'administration du travail, d’outils juridiques
contraignant a la fusion ou a I'évolution des champs d’application des
conventions collectives lors de I'extension. Cette initiative a été prise en
violation de la feuille de route issue de la conférence sociale de I'été 2013
qui prévoyait un groupe de travail entre 'administration du travail et les
partenaires sociaux pour faire un diagnostic commun du tissu conventionnel
et étudier ensemble les moyens pouvant faciliter les regroupements de
conventions collectives. La CFE-CGC le déplore et estime que cette attitude
n'est pas propice a restaurer une confiance vis-a-vis de I'administration
qui donne l'impression de mettre la main sur le tissu conventionnel, sans
respecter la liberté et 'autonomie contractuelle des partenaires sociaux.
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L3. Les questions en suspens sur le cadre juridique des
accords collectifs

Les cing premieres années de vie de la loi du 20 aolt 2008 ont été
remplies prioritairement par l'appropriation des nouvelles regles de la
représentation syndicale. Une fois les acteurs représentatifs connus, le droit
a la négociation collective va pouvoir s’exercer. C’est cette phase qui s’est
ouverte en 2013 au niveau des branches et au niveau national interprofes-
sionnel, avec ses regles spécifiques, au regard de celles en vigueur dans
I'entreprise. Des questionnements ont ¢té identifiés des I'application de la
loi du 20 aolt 2008 mais se posent concrétement depuis la publication des
arrétés de représentativité ; d’autres se dessinent.

* La question des régimes différents de validité selon les niveaux
de négociation

La validité d’'un accord d’entreprise et la validité d'un accord de branche
(ou national interprofessionnel) ne répondent pas au méme régime
juridique. Dans le cas d’'un accord d’entreprise, les signataires doivent
réunir 30 % des voix exprimées lors des élections professionnelles (et ne
pas avoir fait 'objet d’'une opposition réunissant 50 % des voix). Dans le
cas d'un accord professionnel ou de convention de branche (ou national
interprofessionnel), les signataires doivent réunir 30 % des voix exprimées
en faveur des organisations syndicales représentatives présentes a la table
des négociations (et ne pas avoir fait 'objet d'une opposition réunissant la
majorité des suffrages obtenus par ces mémes organisations).

A priori, il nous semble que deux régimes de validité ne devraient pas
exister. Les cinq années pratiques de négociation collective au niveau des
entreprises nous ont conforté dans l'idée que la qualité de la négociation
collective serait renforcée par une majorité d’engagement ou d’opposition
calculée sur la base électorale des organisations syndicales reconnues repré-
sentatives, et non sur 'ensemble des suffrages valablement exprimés.

* La question du calcul de I'audience et du poids d’engagement en
vue de négocier un accord catégoriel

La loi du 20 aott 2008 a visé a renforcer la légitimité des organisations
syndicales en conditionnant leur qualité représentative a un seuil d’audience
et en exigeant un représentant syndical avec un score d’audience person-
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nelle ; une fois ces acteurs légitimés pour négocier des accords, les accords
doivent a leur tour répondre a des criteres de validité liés a une majorité
d’engagement qualitative.

A l'occasion de ces évolutions, la loi a confirmé le droit de négocier
des accords catégoriels. Pour ce faire, la loi a retenu une correspondance
entre le calcul de l'audience a partir de colleges électoraux et celui de
la majorité d’engagement ou d’opposition. Lorsque I'accord ne concerne
qu’une catégorie professionnelle relevant d'un college électoral, sa validité
est subordonnée 2 la signature par des organisations syndicales remplissant

les conditions de majorité d’engagement dans ce college.

Pour leffectivit¢ de cette regle, il importe de déterminer qui est
représentatif pour étre a la table des négociations d’'une négociation
catégorielle puis de déterminer le poids d’engagement. Le systeme doit
donc étre en mesure de déterminer 'audience des organisations syndicales
dans ce college et le poids d’engagement des organisations syndicales
représentatives, lorsque la négociation se déroule au niveau de la branche
ou au niveau national interprofessionnel. Or, force est de constater que
I'hétérogénéité des colleges électoraux lors des élections professionnelles
d’'une entreprise a 'autre, 'hétérogénéité des colleges électoraux entre les
élections professionnelles, les élections TPE et les élections aux chambres
d’agriculture, mettent 2 mal la tracabilité des voix vers tel ou tel college.

II nous semble qu’apparait ici une carence pour garantir I'effectivité
d’une négociation catégorielle. A moins de réglementer de facon uniforme
dans toutes les entreprises et pour tous les types d’élections, le nombre
des colleges et leur composition, la référence a un college électoral est
inadaptée.

* La question des modalités de révision de I'accord

Les nouvelles regles de validité des accords s’appliquent lors de leur
conclusion, lors de leur révision et lors de leur dénonciation. La combi-
naison des regles actuelles montre des blocages potentiels. Le débat a été
ouvert au sein de la sous-commission des conventions et accords de la
Commission nationale de la négociation collective (CNNC) et du groupe
de suivi du HCDS.

Certaines organisations envisagent de déconnecter la qualité de signa-
taire avec la capacité de faire évoluer l'accord (plus besoin d’avoir signé
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'accord initial). La seule qualité de majorité représentative permettrait de
faire et défaire un accord, ou de le modifier.

La CFE-CGC ne partage pas cette approche. Un accord collectif est
un contrat. Il lie les signataires et seuls les signataires peuvent définir sa
vie (création, évolution, fin). Nier la qualité de signataire au profit de la
seule qualité de représentativité aurait pour conséquence de réinterroger
la nature juridique de l'accord collectif. De plus, conditionner la vie d’'un
accord collectif a la qualité d’audience majoritaire des organisations syndi-
cales va conduire a caler la vie d'un accord sur le rythme de détermination
de la représentativité, donc du cycle électoral. C’est un boulevard pour
privilégier une durée de vie déterminée des accords. Ce systeme-la va-t-il
garantir une couverture conventionnelle de qualité aux salariés ? Nous ne
le pensons pas.

Il nous semble mieux convenir de considérer que pour les avenants
de révision, le calcul des 30 % d’engagement et 50 % d’opposition ne
s'effectue pas en prenant en compte 'ensemble des organisations syndi-
cales représentatives dans la branche, mais exclusivement 'ensemble des
organisations syndicales représentatives dans la branche au moment de
la signature de l'avenant et signataires ou adhérentes de 'accord initial,
puisqu’elles seules sont dans tous les cas habilitées a conclure 'avenant
de révision.

* La question du régime applicable pour la négociation d'un accord
collectif de branche en cas de non arrété de représentativité
des organisations syndicales

Il existe au moins 184 conventions existantes qui n'ont pas d’arrété
de représentativité. Si demain, une négociation collective s’ouvre dans
ces conventions collectives, plusieurs questions doivent étre résolues
pour rendre effective cette négociation : quel est le régime applicable a
la négociation ? Le régime transitoire jusqu’a la publication d'un arrété de
représentativité qui enclenche 'application du nouveau régime de représen-
tativité et validité des accords ? Le nouveau régime applicable depuis 2013,
qu’il y ait un arrété de représentativité ou pas ? Si c’est ce dernier qui est
applicable alors qui peut étre autour de la table de négociation ? Quel est
le poids d’engagement de ces acteurs qui négocient ?
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La période de maintien de la représentativité présumée dans ces
branches pour les organisations syndicales affiliées a une confédération
représentative jusqu'en 2017 permet un semblant de dialogue mais la
question de la validité de l'accord reste entiere.

[I. 2013, UNE ANNEE BIEN REMPLIE EN NEGOCIATIONS
ET DISCUSSIONS AU NIVEAU NATIONAL INTERPROFESSIONNEL

Un focus peut étre mis sur le niveau national interprofessionnel, des
accords structurants et repris par le législateur ayant vu le jour durant cette
année 2013.

Les domaines de 'emploi, de la formation professionnelle, de la qualité
de vie au travail et I'égalité professionnelle, de la retraite complémentaire
et la prévoyance ainsi que le dialogue économique ont mobilisé les parte-
naires sociaux.

II.1 Les négociations en faveur de l'emploi
et la formation professionnelle

I1.1.1. Les accords concernant I’emploi

Différents avenants a des dispositifs d’emploi ont été conclus en 2013.

Les mesures mises en place en 2011 en faveur de l'insertion profes-
sionnelle des jeunes devaient prendre fin le 31 décembre 2013. Afin d’en
garantir toute I'ampleur attendue de ces mesures devant la situation de
chdmage des jeunes qui s’est a peine stabilisé depuis 2011, les signataires,
dont la CFE-CGC, ont décidé de prolonger les dispositifs sur une partie
de 2014.

Dans la méme logique en faveur de I'emploi, le cadre du recours
a lactivité réduite de longue durée a été simplifié par un avenant du
11 mars 2013.

Enfin, voulant se donner du temps supplémentaire pour négocier, les
partenaires sociaux ont décidé de proroger le 9 décembre 2013 la durée de
la convention d’assurance-chdmage jusqu’au 31 mars 2014.

Par ailleurs, a été créé et rendu opérationnel en 2013 le contrat a durée
indéterminée intérimaire, suite a I'accord du 11 juillet 2013 signé par la
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CFE-CGC, la CFDT et la CFTC. Dans un marché de 'emploi en berne, il
faut oser de nouvelles pistes de sécurisation des parcours professionnels.

I1.1.2. UANI sur la formation professionnelle du 14 décembre 2013

La précédente réforme a peine digérée et non évaluée, le Gouvernement
appelle lors de la conférence sociale de 2013 a une nouvelle évolution du
systéme en saisissant les partenaires sociaux en vue d’'une négociation sur
les droits et le financement de la formation professionnelle.

La négociation s'est ouverte en septembre pour s'achever le
14 décembre 2013, débouchant sur un accord signé par quatre organisations
syndicales mais pour la premiere fois, non signée par toutes les organisa-
tions patronales. La formation professionnelle ne fait plus consensus dans
le camp patronal.

La CFE-CGC a signé l'accord national interprofessionnel qui s’inscrit
dans la logique de ’ANI du 11 janvier 2013 :

e le compte personnel de formation (CPF) est renforcé par rapport au droit
individuel a la formation (DIF). Il passe de 120 heures a 150 heures, soit
25 % de plus que le DIE. Ce seuil permettra d’acquérir un niveau de
qualification ou de certification qui peut étre complété par 'employeur,
la branche, les pouvoirs publics ou par le salarié lui-méme. Ce compte
suivra le salarié tout au long de sa vie professionnelle, y compris lors de
changements d’entreprise. Et un financement lui est dédié ;

e est créé un recours gratuit a un conseil en évolution professionnelle
favorisant I’élaboration et la conduite d’'un projet professionnel. Est
confirmée la mise en place d’'un entretien professionnel tous les deux
ans avec possibilité pour le salarié d’obtenir une reconnaissance de sa
qualification ;

e le dialogue social dans les entreprises sur la formation est renforcé ;

e enfin, la CFE-CGC a obtenu le maintien d’'une contribution unique
formation a 1 % au lieu de 0,8 % proposée par le MEDEF et 'UPA afin
de garantir une mutualisation pour les petites entreprises.

Cet accord qui a été transposé dans la loi en 2014 permet la valorisation
du capital humain en servant la compétitivité des entreprises.
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I1.2. La négociation en faveur de la qualité de vie
au travail : TANI du 19 juin 2013

La CFE-CGC se réjouit de voir la qualité de vie au travail (QVT) s’inscrire
enfin dans le dialogue social.

Les personnels d’encadrement sont de plus en plus sous pression
avec des objectifs irréalisables tant pour eux que pour leurs équipes. Cet
accord permettra, apres un diagnostic préalable basé sur des indicateurs
de QVT et de santé au travail, de négocier l'organisation du travail dans
les branches et dans les entreprises et la conciliation nécessaire entre vie
professionnelle et vie personnelle.

Cet accord, repris en partie dans la loi du 5 mars 2014, donne également
la possibilité de créer des espaces de discussion sur la qualité et la charge
de travail pour I'ensemble des salariés, I'encadrement de proximité et
intermédiaire. Les directions vont étre amenées a s'impliquer dans 'amé-
lioration de la qualité de vie au travail et préciser le role du management
et les moyens donnés aux managers. Il permet également d’avoir des
négociations dans les branches et les entreprises sur un droit a la décon-
nexion en matiere de technologies de I'information et de communication.

Enfin la CFE-CGC croit a la responsabilité sociale des entreprises
(RSE) dont la qualité de vie au travail est un des éléments constitutifs. La
démarche inscrite dans I'accord est une chance de réhumaniser le travail.
En ces temps de crise, la qualité de vie au travail est un facteur de santé
économique des entreprises et de bien-étre des salariés.

I1.3. La négociation sur la retraite complémentaire
et la prévoyance

Concernant les retraites complémentaires, la dégradation de la
situation économique impacte directement les finances des régimes
complémentaires, qui sont aujourd’hui dans l'obligation de puiser dans
les réserves pour faire face aux déficits. La crise rapproche les échéances
en termes de besoin de financement. La négociation qui a été ouverte
le 22 novembre 2012 s’annoncait comme celle de tous les dangers et de
toutes les opportunités...

Le premier objectif des partenaires sociaux a été de fixer les parametres
d’équilibre pour le court terme, c’est-a-dire a échéance du 1¢ avril 2013,
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date de revalorisation des points AGIRC et ARRCO™". La négociation s’est
achevée le 13 mars 2013. La CFE-CGC n’a pas signé le texte.

Malheureusement, il s’agit d’'un texte non sécurisé qui fait le choix de
faire supporter tous les efforts sur les actifs et sur les retraités en continuant
d’affaiblir le niveau des retraites. Laisser croire que cet accord préserve les
petites pensions est un habillage grossier destiné a faire passer la pilule a
tous les retraités et salariés du secteur privé.

Ce texte se situe dans la ligne droite de l'accord du 18 mars 2011 qui
a fait 'objet en vain d’'un recours de la confédération CFE-CGC devant le
tribunal de grande instance (TGID) et le Conseil d’Ftat.

Cest enfin un texte a visée limitée qui amortit un peu le déficit a
horizon 2017 mais ne résout en rien les déséquilibres de financement 2
moyen terme.

Concernant la prévoyance, 'année 2013 a vu le lancement de la
généralisation de la couverture santé obligatoire prévue dans I'ANI du
11 janvier 2013. Le feuilleton des affrontements autour de l'avenir des
clauses de désignation dans les accords de branche plus le débat du régime
fiscal des contrats responsables ont distillé un golt amer sur la belle idée
de permettre a tout salarié d’avoir une couverture santé solidaire, gérée
paritairement avec un rapport qualité-prix équitable et prenant en compte
les risques lourds.

I1.4. L'apport de la délibération économique
du 28 mai 2013

Démarche initiée en 2005, I'économie est maintenant depuis huit ans dans
le dialogue entre les partenaires sociaux nationaux interprofessionnels.

Certes, il ne s’agit pas d'une négociation a proprement parler mais les
échanges entre les participants permettent de prendre en compte le point
de vue des salariés et des employeurs sur des sujets économiques qui font
rarement l'objet de confrontations paritaires (sans intervention de tiers,
publics ou privés) et peuvent conduire a des déclarations communes sur
un certain nombre de pistes a exploiter.

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO) et Association générale des institutions de retraite
des cadres (AGIRC).
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Pour prolonger et compléter le rapport Approche de la compétitivité
francaise, publié en 2011, les organisations parties prenantes (hors CGT
et FO) ont poursuivi leur dialogue économique et sont parvenues a de
nouvelles propositions pour mettre en ceuvre une nouvelle politique de
croissance : Réinventer la croissance — Agir ensemble pour une dynamique
économique. Ces axes ont été présentés le 28 mai 2013.

La CFE-CGC s’inscrit dans cette dynamique du dialogue social. 1l n’est
pas aisé sur un sujet comme celui-la de se mettre d’accord sur des propo-
sitions. Le fait d’y parvenir est une étape. Ce qui compte ensuite est son
appropriation par les acteurs dans les territoires et les branches, via les
organisations parties prenantes, et par sa promotion aupres des décideurs
publics pour que les politiques menées en tiennent compte.

68 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2013



Syndicat \

CFTC

La Vie a ﬂéfe/(a/ﬁe

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DES TRAVAILLEURS CHRETIENS (CFTC)

Toujours sur fond de crise économique et sociale, 'année 2013 ne déroge
pas aux cinq précédentes années et a amené les partenaires sociaux a ne
pas fléchir dans la lutte contre le chébmage avec comme priorité absolue la
relance de la croissance. Plus que jamais le dialogue social reste le moyen
le plus efficace pour trouver les solutions qui permettront de protéger les
emplois d’aujourd’hui et de créer ceux de demain.

|. LA CONSECRATION DU DIALOGUE SOCIAL
COMME METHODOLOGIE DE TRAVAIL

L'année 2013 se distingue des précédentes par le renouveau et la
consécration du dialogue social comme outil incontestable de lutte contre
la crise. La concertation et la négociation collective ont toujours été au
cceur des valeurs défendues par la CFTC, syndicat de construction sociale.
Aujourd’hui, aucun changement social n’est possible sans une phase de
concertation ou de négociation avant toute adoption d’une nouvelle norme
sociale. Le dialogue social est a son apogée.

L 1. Les grandes concertations de U'année 2013

La grande conférence sociale est le symbole de cette consécration
du dialogue social. Elle est aujourd’hui devenue un rendez-vous clé dans
le fonctionnement de la démocratie sociale qui rythme I'agenda social et
la feuille de route de I'année. Plus qu'un cap fixé, la grande conférence
sociale institutionnalise la concertation multipartite comme méthode de
travail. Sa réédition, chaque année dans le paysage du dialogue social
national est la preuve de son efficacité.
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La méthode de concertation active retenue pour aborder la réforme
des retraites marque elle aussi 'exemple d'une construction sociale chere
ala CFTC. Aucune grande réforme sociale réussie ne peut se faire sans cette
phase de construction et d’échanges pour accompagner le changement.
Consultés en amont du projet de réforme a plusieurs reprises, tous les
partenaires sociaux ont eu 'occasion d’étre écoutés et force de proposition.
La CFTC souhaitait une réforme des retraites qui soit plus équitable, juste
et durable. La réforme est allée dans ce sens.

La CFTC se félicite que la dépendance ait été un sujet d’actualité au
cours de l'année 2013. Souvent laissée de coté car non prioritaire du fait
des enjeux financiers qu'elle nécessite en cette période de crise écono-
mique qui perdure. Il était temps que 'on s’attelle a définir un cadre juste
et solidaire pour adapter la société dans son ensemble (aides aux familles,
prestations, logements, transports, établissements, etc.) au vieillissement.
Ce texte apporte des avancées significatives comme la refondation de
I'allocation personnalisée d’autonomie (APA), 'amélioration de I'évaluation
de la perte d’autonomie, la reconnaissance juridique accordée aux aidants
non professionnels. En outre, il répond a la plupart des propositions de la
CFTC émises lors de la concertation.

L2. La négociation collective nationale interprofessionnelle

[.2.1.L'accord du 13 janvier 2013 sur la sé€curisation de I’emploi :
un accord novateur et prometteur !

Cet accord est historique car il donne enfin les moyens de concilier
deux objectifs qui ont trop souvent été mis en confrontation : sécuriser les
personnes et assurer la pérennité de I'entreprise. Cet accord concrétise la
revendication, formulée parla CFTC, d’attacherles droits a la personne, plutot
qu’a 'emploi fragilisé par des crises récurrentes. Sécuriser la personne c’est
lui garantir, par-dela les accidents de carriére un niveau de revenu, un acces
a la santé et a la formation professionnelle pour mieux rebondir. Nombre de
mesures comprises dans 'accord donnent ainsi clairement cette orientation.
Parmi ces mesures, la création de droits rechargeables a I’assurance-
chomage. Cette mesure permettra aux demandeurs d’emploi de conserver
les droits acquis non €puisés en cas de reprise d’'un emploi, pour pouvoir
les additionner a de nouveaux droits acquis en cas de retour au chdGmage.
Concernant la couverture complémentaire des frais de santé, [a CFTC
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se ré¢jouit de sa généralisation qui profitera 2 plus de quatre millions de
personnes qui, jusque-la, en étaient dépourvus ou n’avaient pas d’autres
choix que de souscrire a leurs seuls frais a2 un contrat individuel. Par
ailleurs, l'effectivité de la portabilité de la couverture santé et prévoyance
des demandeurs d’emploi sera améliorée par la mutualisation du finan-
cement du maintien de leurs garanties.

Autre avancée en matiere de portabilité des droits : la création
d’'un compte personnel de formation. Outre son caractere universel et
transférable tout au long d'un parcours professionnel, la CFTC se réjouit
de ce que ce compte, quand il s'ouvrira, puisse étre abondé avant méme
I'entrée dans la vie active pour les jeunes sortis du systeme de formation
initiale sans qualification. La aussi, elle voit se concrétiser un axe majeur du
statut du travailleur. Enfin, ces droits nouveaux parce qu’ils sont attachés
a la personne sont accessibles a tous indépendamment de la taille de
I'entreprise ou encore du secteur d’activité ou le salarié¢ est employé. Le
contrat a durée indéterminée (CDI) reconnu comme norme d’embauche a
travers la taxation des contrats courts et 'embauche en CDI, exonérée
pendant trois mois de charges patronales de jeunes de moins de 26 ans.

A propos des souplesses accordées aux entreprises, la CFTC a défendu
et obtenu qu’elles soient utilisées dans le seul but de préserver 'emploi et
a Iissue d’un vrai dialogue social préalable dans I'entreprise. Pour ce faire,
les accords de maintien dans I'emploi seront encadrés avec notamment
l'introduction dune clause pénale sanctionnant automatiquement les
entreprises qui ne respecteraient pas leurs engagements. De méme, les
procédures de licenciement collectif pour motif économique ainsi que le
contenu du plan de sauvegarde de 'emploi qui s’ensuit seront fixés par
accord collectif majoritaire. C’est donc le dialogue social qui est renforcé
dans lentreprise. Il appartiendra alors aux organisations syndicales d’uti-
liser au mieux les informations sociales et économiques dont I'acces est
conforté par l'accord.

1.2.2. La difficile équation de ’ANI sur les retraites complémentaires

Cette négociation avait pour objectif de réduire le déficit de 3,7 milliards
d’euros qu’affrontent actuellement les deux régimes (1,7 milliard pour
’AGIRC et 2 milliards pour TARRCO™). Pour la CFTC, il était primordial

1) Association générale des institutions de retraite des cadres (AGIRC) - Association des régimes de retraite complé-
mentaire (ARRCO).
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de prendre des mesures d’'urgence afin de sauvegarder les deux régimes
et d’en assurer leur avenir. Ces mesures, pour étre acceptables, devaient
étre partagées entre retraités, entreprises et salariés. L'accord respecte ce
partage de l'effort. La CFTC a obtenu une revalorisation des pensions de
1,17 % pour 'ARRCO et 0,95 % pour 'AGIRC sur 'année 2013. La CFTC a
fait le choix de pénaliser le moins possible les petites retraites (ARRCO),
avec une non-augmentation comprise entre 2 et 4 euros par mois. Du
coOté des entreprises et des salariés, cet effort, lui aussi partagé, s’'opérera a
travers une faible hausse des cotisations de 0,1 %. Ces cotisations supplé-
mentaires sur le taux contractuel ont l'avantage de générer des droits
supplémentaires lors du calcul de la pension de retraite.

[.2.3.L’accord du 13 juin 2013 vers une politique d’amélioration
de la qualité de vie au travail et de I'égalité professionnelle

Fruit d'une longue négociation, cet accord aborde un certain nombre
de thématiques et s’inscrit comme un mode d’emploi pour les entreprises.
Le bien-étre au travail et I'égalité professionnelle méritent qu'on se donne
une obligation de résultat et non de moyens.

L’organisation du travail est clairement identifiée dans cet accord comme
un objet de dialogue social et non pas comme relevant du seul pouvoir de
direction de 'employeur.

L’accord propose une délimitation et une description de la qualité de
vie au travail satisfaisante, notamment en inscrivant, a la demande de la
CFTC, le respect de 'égalité professionnelle dans la liste des déterminants
de la qualité de vie au travail (QVT).

On encourage, par le décloisonnement des négociations obligatoires
en entreprise par une possible fusion des thématiques de négociation, une
approche transversale de la qualité de vie au travail. En matiere d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes, certaines dispositions
sont novatrices comme la mise en place d'un indicateur de promotion
sexuée ou encore la possibilité d’aborder dans un entretien la question
de la conciliation entre la vie personnelle ou la vie professionnelle. Cet
entretien sera ainsi 'occasion d’examiner les possibilités d’'aménagements
temporaires des horaires de travail afin de permettre une meilleure conci-
liation entre la vie personnelle et la vie professionnelle.
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La CFTC avait demandé a ce que les modalités du droit d’expression
collective des salariés soient précisées dans 'accord afin de rendre ce droit
effectif. Enfin, la CFTC se réjouit de voir inscrits dans cet accord, des sujets
comme : le management d’équipe, la qualité de vie au travail, les risques
professionnels, I'égalité professionnelle et I'égalité de I'acces des personnes
handicapées a I'emploi, dans les programmes de formations initiale et
continue au management destinés aux futurs et actuels managers.

Il. LA REFORME DE LA REPRESENTATIVITE A L’HEURE DU BILAN :
LES IMPACTS SUR LA NEGOCIATION COLLECTIVE

Nous venons de cloturer un premier cycle électoral sous I'égide de
la loi du 20 aolt 2008. Le temps du bilan est donc venu. Nous devons
mettre en avant les enseignements a tirer de I'application de la loi afin de
faire les ajustements législatifs nécessaires pour parfaire cette réforme. En
effet, quatre années se sont écoulées apportant beaucoup de changements
dans les pratiques du dialogue social et un nécessaire temps d’adaptation
pour tous les acteurs sociaux que ce soit au niveau de I'entreprise, de la
branche ou au niveau national. Ce premier cycle électoral a aussi mis en
avant les lacunes juridiques de la loi du 20 aolt 2008 qu'un long travail
de jurisprudence a complétée sans pour autant régler toutes les situations
problématiques qui freinent le dialogue social.

II.1. Pour un droit d’accés aux négociations
a deétacher du droit de signature des accords
et de la représentativiteé

La CFTC estime que ce premier cycle électoral a mis en avant le manque
de moyens accordés au représentant de section syndicale (RSS). Un syndicat
qui n'atteint pas le seuil de 10 % dans une entreprise se trouve exclu des
négociations. Il n’est donc plus en mesure dy apporter ses idées, ses
propositions et, en aval, d’en défendre le résultat. Cela appauvrit le dialogue
social. Par ailleurs, cette impossibilité de participer a la négociation prive le
syndicat de nombreuses informations utiles 2 ses missions dans I'entreprise.
Ce syndicat se trouve désavantagé vis-a-vis de ses concurrents alors que
selon la loi, le RSS a les mémes prérogatives que le délégué syndical (DS),
hormis la capacité de négocier. La CFTC demande que le représentant
de section syndicale participe, a titre consultatif, a la négociation
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des accords collectifs. En revanche, cette participation n’entrainerait pas
capacité a signer I'accord, prérogative réservée aux syndicats représentatifs.

Il existe aussi une grande injustice pour les organisations syndicales
qui sont représentatives au niveau d'un ou plusieurs établissements mais
pas au niveau de l'entreprise. Ils sont de fait exclus de négociations qui
auront un impact sur leur établissement. Il est donc juste que chaque
organisation syndicale qui a démontré sa représentativité dans les
élections de son établissement puisse étre en droit de participer et
d’étre force de proposition aux négociations. La problématique se
présente également a d’autres niveaux de négociations tels que le groupe
et Punité économique et sociale (UES).

I1.2. Les régles de dénonciation et de révision
des accords collectifs a revoir

Les regles de dénonciation et de révision des accords sont notamment
régies par les articles 1.2261-7 et L.2261-9 du code du travail. Ces articles
soumettent une double condition au droit de réviser ou dénoncer un
accord. Etre 2 la fois représentatif et signataire de I'accord. Une organi-
sation syndicale représentative mais non signataire de I'accord et refusant
d’y adhérer n’aurait donc pas le droit de dénoncer, de demander une
révision d’accord, ni de signer le nouvel accord. Ce qui est logique du
point de vue du droit des contrats en application du principe de la force
obligatoire du contrat issu de I'article 1134 du code civil. La CFTC propose
les évolutions suivantes :

e Pour la demande de dénonciation et de révision

La CFTC souhaite le maintien de cette double condition de représen-
tativité et de signature qui est indispensable a la sécurité juridique des
accords conclus. Une organisation représentative non signataire n’a donc
pas la faculté de dénoncer ou de demander une révision de l'accord. De la
méme maniere, une organisation signataire qui perdrait sa représentativité
ne peut plus demander la révision ou la dénonciation de I'accord.

» Pour le droit de signer les accords de révision ou de substitution

La CFTC n’est pas opposée a une évolution de la loi sur ce point.
A notre sens une organisation syndicale représentative méme non signataire
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de I'accord initial doit pouvoir participer a toute négociation de I'accord de
substitution ou de révision et doit pouvoir signer cet accord.

* En cas de disparition partielle des organisations syndicales
représentatives signataires de l'accord

1l est nécessaire d’anticiper le cas ou les organisations syndicales signa-
taires perdraient leur représentativité. Dans un souci de sécurité juridique,
la loi doit prévoir que l'accord collectif continue de s’appliquer jusqu’a
dénonciation du cdté employeur. Nous proposons la méme solution si un
syndicat catégoriel reste seul signataire de I'accord.

I1.3. La nécessité de mieux encadrer les pratiques
de la négociation dérogatoire

Il est important de mettre en place des garde-fous supplémentaires aux
accords dérogatoires :

e si la commission paritaire de validation n’a pas été mise en place dans
la branche, ces accords ne doivent pas étre possibles ;

e si la commission paritaire de validation n’a pas répondu dans les quatre
mois, 'accord est réputé non valide.

Ces deux précisions sont indispensables car certaines branches ont
volontairement choisi de ne pas mettre en place de commissions et
laissent donc les entreprises négocier des accords sans aucun controle de
conformité 1égal et ce au détriment des droits des salariés.

A partir du moment ol 'option a été choisie par le 1égislateur d’ouvrir
de maniere large la voie de la négociation dérogatoire, il faut se donner
le moyen d’opérer le controle nécessaire du respect du droit. Cela passe
donc, a minima, par la création obligatoire d’une commission
paritaire de validation dans chaque branche, commission, qui assure
pleinement son role de controle.

II.4. La loyauté des négociations et la qualité
du dialogue social mises a l'épreuve

La mise en place successive des regles de majorité et des nouvelles
regles de représentativité a une conséquence néfaste sur la loyauté des
négociations de plus en plus visible au fur et 2 mesure des années et cela
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montre bien le profond changement de la pratique du dialogue social en
France. La démocratie sociale et la légitimité électorale voulues au départ
ont donné cours a des effets pervers contraires au but poursuivi.

Pour assurer leur survie dans l'entreprise, les équipes syndicales se
trouvent contraintes de faire de I'électoralisme au détriment du syndica-
lisme. Ainsi on s’apercoit que les oeuvres sociales sont plus vendeuses
aupres des salariés car plus visibles pour ces derniers que le travail plus
laborieux dans les commissions économiques, mais 6 combien plus concret
et important pour 'emploi. On s’apercoit aussi qu'il est tres difficile de
négocier des accords collectifs pour les délégués syndicaux a 'approche
des élections, freinant ainsi le dialogue social dans l'entreprise. A cela
s'ajoutent des pratiques de débauchage entre syndicats, de pressions et
d’attaques personnelles poussées par cette concurrence exacerbée. Nous
constatons aussi une judiciarisation galopante ainsi qu'une augmentation des
contentieux, induites par I'enjeu stratégique des élections professionnelles.
Nous avons constaté dans certaines branches et entreprises des pratiques
déloyales dans la négociation collective quand une organisation syndicale
(OS) a elle seule dispose des 50 % pour faire opposition. Des pratiques
de boycott de réunions de négociation se font au profit de négociations
en bilatérale avec la partie patronale, sans y associer les autres partenaires
sociaux. Des situations de blocages tout court du dialogue social avec un
refus systématique de participer aux réunions de négociation ont aussi été
constatées.

I1.5. La restructuration des branches :
les impacts sur les acteurs de la négociation

I1.5.1. Le chantier de la restructuration des branches

La réforme de la représentativité, et notamment la nécessité de réaliser
la mesure d’audience des organisations syndicales dans les branches a
plus que jamais mis en lumiere la nécessité de restructurer les branches et
de légitimer les interlocuteurs de la négociation grice a des regles claires.
Les travaux réalisés par le Haut Conseil du dialogue social (HCDS) et
le groupe de suivi ont pointé ces problématiques de tailles critiques en
termes de nombres de salariés rattachés a une branche et ou d’absence
de vie conventionnelle dans certaines branches. Ainsi ce sont plus de
90 branches dites “mortes” qui ont été référencées comme problématiques
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et dont la question de la pérennité était posée et auxquelles une solution
a ¢été apportée au cas par cas.

La CFTC salue les évolutions législatives sur la représentativité patronale
et la restructuration des branches discutées en ce qu'elles permettent
d’apporter aussi des solutions pérennes pour d’autres situations a venir.
Désormais, le ministre chargé du travail a la possibilité de refuser d’étendre
un accord signé par une organisation patronale faisant moins de 5 % des
entreprises adhérentes dans la branche.

I1.5.2. De nouvelles regles de représentativité patronale

Les problématiques de la négociation de branche sont aussi étroitement
liées a la question de la représentativité patronale dans les branches.
Aujourd’hui, grice aux arrétés de représentativité syndicale des branches,
nous savons clairement quel est le poids de chaque organisation syndicale
dans chacune d’elle. Il restait a faire le méme travail c6té patronal.

Une organisation syndicale répondant a une invitation a négocier ne
remet pas en cause la légitimité de l'organisation patronale lancant la
négociation. Des blocages peuvent apparaitre avant ou au cours de la
négociation lors de la détermination des interlocuteurs patronaux repré-
sentatifs de la branche. Certaines organisations professionnelles s’estiment
représentatives sur une branche quand une autre ne lui reconnait pas cette
qualité. 11 s’ensuit des délégations patronales incomplétes ou éclatées qui
refusent de négocier. Ces blocages de négociations peuvent durer des
années et les salariés en subissent directement les conséquences par une
absence de vie conventionnelle de la branche. La CFTC demandait depuis
des années que soient déterminées dans chaque branche les modalités de
représentativité des organisations professionnelles pour que le dialogue
social de branche retrouve un nouveau souffle. L'année 2013 aura donc
aussi été celle de la mise en place des regles de la représentativité
patronale. Désormais pour étre étendu, 'accord ne devra plus faire 'objet
d’'une opposition d’'une ou plusieurs organisations professionnelles dont
les entreprises adhérentes emploient plus de 50 % des salariés. La CFTC
regrette qu’on ne soit pas allé plus loin avec un pourcentage minimum
d’engagement pour signer un accord comme pour les organisations syndi-
cales (30 %).
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Nous serons d’autant plus vigilants que de grandes réformes sont en
cours telles que les mises en ocuvre de I’ANI sécurisation de I'emploi et
du pacte de responsabilité. Ces deux accords ont renvoyé le soin aux
branches de mettre en ceuvre et négocier des mesures pour les salariés et
I'emploi. 1l serait inacceptable que ces réformes n’aboutissent pas du fait
d’éventuels blocages patronaux dans les branches. La qualité du dialogue
social étant différente d'une branche a une autre, il sera difficile de mettre
en ceuvre les réformes de maniere homogene.

I1.5.3. La fiction de la représentativité territoriale

Les résultats de la représentativité rendus par arrété ministériel pour le
niveau national comme pour les branches ont conduit 2 un certain nombre
de dérives pour le renouvellement de plusieurs instances. Pour la CFTC,
dialogue social territorial ne découle pas d'une représentativité territoriale
qui n’est pas prévue dans la loi du 20 aoGt 2008.

La CFTC consideére que toute mise en place d’'une représentativité terri-
toriale appuyée sur des résultats régionaux découlant du systeme MARS
constitue une atteinte a sa représentativité nationale. La loi du 20 aolt
2008 ne prévoit que trois niveaux de représentativité que sont le national,
les branches et les entreprises. En conséquence, a défaut d'une loi inter-
venant apres concertation des partenaires sociaux sur la composition des
instances paritaires territoriales, la CFTC considere que toute mise a I'écart
de ses représentants dans ces instances constitue un non-respect de sa
représentativité nationale interprofessionnelle qui est, elle, bien réelle.

* Le cas du renouvellement des CESER (Conseil économique
social environnemental régional)

Des attributions de sieges ont été faites pour les CESER en prenant en
partie appui sur des résultats régionaux lors de leurs renouvellements. Tout
cela s’est fait au moyen d’'une concertation avec les partenaires sociaux et
I'Etat. Ce qui a donné lieu 2 une circulaire émise 2 la fois par les ministeres
de I'Intérieur, de la Fonction publique et du Travail. Cette concertation a
permis I'application de regles homogenes pour tous les renouvellements
de CESER.
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* Les renouvellements dans les autres instances paritaires
régionales

Les renouvellements aux conseils d’administration et commissions de
controle des services de santé au travail ainsi que ceux des TASS (Tribunaux
des Affaires de Sécurité Sociale) sont faits sans aucune concertation ou
coordination nationale. Selon les régions, les regles de désignation changent
avec pour principale finalité sortir certaines organisations syndicales, dont
la CFTC, de ces instances sous prétexte d'une représentativité territoriale
qui n’existerait pas. Cela la CFTC ne peut 'accepter.

I1.6. Les thématiques de négociation de I'année 2013 dans
les brancbhes et les entreprises

I1.6.1. Une baisse significative du nombre d’accords signés
au niveau national et des branches

Si on ne peut que tous les ans saluer le nombre d’accords conclus en
constante augmentation d'une année sur l'autre, ce ne sera pas le cas pour
I'année 2013. Selon les chiffres fournis par la DGT on compte 298 accords
en moins signés par rapport a 'année 2012, soit une baisse de plus de
20 %. Cette baisse de 20 % a de quoi nous inquiéter au regard de cette crise
qui perdure et qui demande plus que jamais un dialogue social dynamique
a tous les niveaux.

I1.6.2. Une nécessaire évaluation des accords égalité
hommes/femmes signés

L’année 2012 a été marquée par le succes de la thématique de I'égalité
homme/femme. La CFTC n’est pas dupe et sait pertinemment que cet
engouement a lieu grice a la dynamique législative mettant en place une
obligation de négocier sous peine de sanctions financieres. Ceci explique
en partie que pour l'année 2013, cette thématique passe du quatrieme
rang au huitieme parmi les thématiques les plus abordées en négociation.
On doit tendre vers un objectif de résultats et des seuils de progression
afin de réaliser le suivi de I'évolution des résultats. Les pouvoirs publics
accompagnés par les partenaires sociaux ont impulsé une dynamique
pour amorcer un changement de pratiques. Nous devons maintenant en
évaluer les résultats. C'est pour cela que la CFTC souhaite la mise en place
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d’un label qualitatif des accords de branche égalité homme/femme. Nous
devons aller au bout de la démarche en évaluant les politiques sociales
mises en place sur le long terme.

I1.6.3. Les accords salariaux a la baisse dans tous les sens du terme

Les accords salariaux font partie des thématiques les plus abordées dans
les branches, pour autant les niveaux de salaires conventionnels de branche
sont loin de compenser les augmentations du colt de la vie. On constate
que le nombre d’accords salariaux signés a fortement chuté par rapport
a 2012 alors que le pouvoir d’achat des salariés a besoin d’étre soutenu.
Bien trop souvent, la négociation se limite 2 une mise en conformité avec
les revalorisations du SMIC, ce qui explique que certaines branches se
retrouvent tous les ans en dessous du SMIC et pas uniquement sur les
pieds de grilles de classifications. On ne compte plus le nombre d’accords
qui ne font que reprendre les dispositions légales sans apporter aucun
avantage conventionnel supplémentaire pour les salariés, alors méme que
les accords de branches sont censés apporter un plus au minimum 1égal.
Les accords salariaux de branche ne jouent plus le role d’entrainement
pour les entreprises qui versent des salaires supérieurs aux minima ou qui,
de fait, se mettent en adéquation avec les revalorisations sans attendre les
négociations de leurs branches respectives.

Les politiques salariales d’entreprises ont subi d'importantes évolutions
au cours des deux dernieres décennies. L'individualisation croissante des
rémunérations et 'augmentation de la part variable des salaires sont deux
facteurs qui ont contribué a affaiblir le role de la négociation obligatoire
sur les salaires dans les entreprises. Ces politiques salariales ont considé-
rablement amoindri I'effet de la négociation collective car bon nombre de
revalorisations salariales se déterminent dorénavant par des négociations
individuelles, ayant pour corollaire une montée des inégalités de rémuné-
ration dans les entreprises.

Certaines thématiques restent les grandes oubliées des négociations de
branche. En effet la santé au travail, la prévention des risques psychoso-
ciaux, la qualité de vie au travail et la prévention du stress ne sont pas des
thématiques a 'honneur dans les négociations de branche et d’entreprise.
Ce que nous CFTC ne pouvons que regretter.
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DU TRAVAIL (CGT)

Cette année 2013 a été sombre pour le monde du travail, c’est une
année de plus de régression sociale.

Lemploi, pourtant affiché comme une priorit¢é du Gouvernement est
fortement mis a2 mal. Le nombre de demandeurs d’emplois inscrits en
catégorie A, B, C progresse de 11,4 % depuis un an. 3 347 700 personnes sont
inscrites en catégorie A en France métropolitaine. Le refus du Gouvernement
d’augmenter le SMIC au 1¢ janvier 2014 au-dela des regles automatiques
de revalorisation, nuit gravement a la croissance et en particulier aux
dynamiques salariales via les grilles de salaires dans les entreprises et les
branches. Alors que les salaires et les cotisations sociales sont primordiaux
pour vivre, se soigner, bien vieillir, le patronat accentue sa pression au nom
du prétendu “cott du travail” et le Gouvernement lui emboite le pas.

L’année s’est ouverte avec I'accord national interprofessionnel (AND) dit
“Sécurisation de I'emploi”, transposé dans la loi du 14 juin 2013 qui n’a
fait que sécuriser encore davantage la situation des actionnaires face a des
salariés de plus en plus fragilisés dans la relation de travail.

Cette loi qui, comme le reconnaissait il y a quelques semaines le PDG
d’une grande entreprise, dans un article des Echos, n’a pas empéché le
flot des plans de licenciements qui se poursuivent. Mais a, en revanche
réussi “a éloigner un acteur essentiel du champ social, le juge, dont les
Jurisprudences ont marqué, plus de trente ans d’histoire sociale”.

Cette loi n’a nullement sécurisé 'emploi, bien au contraire. Ainsi, les
accords de maintien de 'emploi qui devaient empécher les licenciements
ont une réalité tout autre.
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Chez Mahle Behr, 162 salariés se sont vus licenciés économiques indivi-
duels pour avoir refusé un accord de maintien dans 'emploi.

A cela sajoutent les prétendues contreparties censées faire reculer la
précarité. Celles-ci, c’est le moins que l'on puisse dire, tardent a venir. Le
recul de l'entrée en vigueur de la durée minimale de 24 heures pour les
salariés a temps partiel qui devait s’appliquer au 1¢ janvier 2014 en est une
illustration !

Le bilan de la négociation collective souffre d’'une évolution fonda-
mentale de celle-ci depuis une vingtaine d’années. La tendance est trop
marquée vers une dépossession des droits des salariés a la négociation
collective. Les possibilités de dérogations défavorables sont devenues
multiples, les accrocs a la hiérarchie des normes et aux principes de
faveur se généralisent. Autant de dispositions qui créent des conditions de
négociation déloyales. La primauté accordée a la négociation d’entreprise
affaiblit les garanties collectives communes aux salariés.

La conférence sociale de 2013 a débouché sur la loi du 5 mars 2014
relative a la formation professionnelle, I'emploi et la démocratie sociale.
De nombreuses dispositions touchent, voire affecteront, les conditions de
la négociation collective. 1l est regrettable que la loi n’établisse pas le
principe de la validité des accords sur la base d’accords collectifs majori-
taires a au moins 50 %, d’autant que les regles actuelles étaient congues
comme transitoires dans la position commune des partenaires sociaux.

Le sujet de la représentativité patronale a été mal traité, tant du point de
vue de la méthode que des dispositions retenues par la loi. Rappelons que
c’est un sujet qui impacte la production de normes sociales et intéresse les
organisations syndicales de salariés.

Le choix de la mesure de l'audience sur 'adhésion des entreprises pose
des problemes de transparence, de sens et de conception de la démocratie
sociale. La création d’'un droit d’opposition patronal a l'extension des
accords confére un privilege disproportionné au patronat alors que le droit
a la négociation collective est un droit des salariés. L'extension doit par
ailleurs rester un levier de I'Etat pour décider de la politique sociale.

Sagissant de la restructuration des branches professionnelles, la multiplicité
des champs professionnels et des domaines géographiques d’application des
conventions de branches est source de complexité et d’'inégalités de traitement
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injustifiées. Nous serons particulierement attentifs au processus d’élargissement
et de fusion de conventions collectives ouvert par la loi. Ces dispositions ne
doivent pas se traduire par une nouvelle offensive patronale en matiere d’affai-
blissement des garanties sociales, mais doivent étre I'occasion de redonner du
contenu a la production normative dans les branches professionnelles.

Les préoccupations sociales sont au coeur du mécontentement et des
attentes des salariés. La CGT, a l'instar d’observateurs de la vie politique,
analyse le résultat des élections municipales comme une sanction vis-a-vis
de la politique Gouvernementale. Il convient donc de refonder les condi-
tions de la négociation collective pour que celle-ci soit en capacité de
produire des avancées pour le monde du travail.

ACCORDS NATIONAUX INTERPROFESSIONNELS

L’accord national interprofessionnel du 13 mars 2013 sur
les retraites complémentaires

L’accord national interprofessionnel du 13 mars 2013 s’inscrit pour
I'essentiel dans le prolongement des accords précédents. Il repose sur
un postulat que la CGT ne partage pas : lincapacité des entreprises 2
participer de maniere plus conséquente au financement des régimes. Dans
ces conditions, la seule possibilité pour assurer 'équilibre actuel et futur
des régimes porte sur les droits, ceux des retraités actuels comme ceux
des futurs retraités.

Néanmoins, la partie patronale a di concéder une augmentation tres
modeste des cotisations, mais celle-ci n’est pas de nature a assurer I'équi-
libre des régimes. C’est donc une dégradation des droits, une fois de plus,
qui ressort de I'accord du 13 mars 2013. Cette dégradation résultera de
la décision de ne revaloriser les valeurs de service des points ARRCO et
AGIRC™ qu'a un niveau correspondant a I'inflation, moins un point.

Outre gu’elle aura pour conséquence une baisse du pouvoir d’achat
des retraités, déja bien mis a2 mal, elle provoquera une baisse des pensions
servies aux futurs retraités.

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO) et Association générale des institutions de retraite
des cadres (AGIRC).
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Rappelons que la valeur de service du point sert 2 calculer les pensions
déja liquidées comme les pensions futures. L'expérience montre que tout
retard pris dans 'évolution de cette valeur de service ne se rattrape jamais.

Convaincue qu’il est possible de financer les régimes de retraite complé-
mentaire afin d’améliorer la situation des retraités actuels et futurs, la CGT
n’a pas signé cet accord.

ANI du 19 juin 2013 intitulé “Vers une politique
d’amélioration de la qualité de vie au travail
et de lU'égalité professionnelle”

Cette négociation s’est engagée le 21 septembre 2012. Mais, malgré les
propositions de tenir les deux négociations en parallele, le patronat 'a
interrompue pour négocier 'ANI sur ladite “sécurisation de I'emploi” du
11 janvier 2013.

Ayant obtenu ce qu’il souhaitait a travers le crédit d'impdt pour la
compétitivité et 'emploi (CICE) et I'ANI “sécurisation de I'emploi”; le
patronat s’est senti conforté et a proposé un texte en recul par rapport a
celui du 21 septembre 2012.

Pourtant, les enjeux du travail, de sa qualité, de son sens et de son
organisation sont déterminants autant pour la santé des salariés que pour
lefficacité des entreprises. Ils sont au coeur de l'actualité avec la médiati-
sation de la souffrance au travail et des conséquences du “mal travail”.

Cest donc avec beaucoup d’ambition que la CGT a engagé cette
négociation et a porté I'enjeu de la transformation du travail.

Transformer le travail, c’est permettre aux salariés de s’exprimer sur
son organisation, son sens, son contenu. La place faite aux femmes dans
le travail, et la maniere dont elles sont traitées, font de I'égalité profes-
sionnelle un enjeu déterminant de cette transformation du travail. C’est un
enjeu, également, pour rompre avec les temps partiels imposés, la sous-
qualification, la répartition du travail, des tiches domestiques et parentales
qui défavorisent les femmes.

La CGT a donc porté cing enjeux essentiels :

e rendre effectifs 'accord du 1¢" mars 2004 sur I'égalité professionnelle et
les lois notamment celle de 2006 ;
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e l'organisation du travail qui doit étre l'affaire des salariés ;

e le droit d’expression de ces derniers sur la qualité de leur travail ;

e la nécessité d’obtenir un droit de négociation sur la qualité de vie au
travail ;

e ct I'évolution des comités d’hygiene, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT) comme outil pour changer le travail et au service de
tous (aujourd’hui deux tiers des salariés n'ont pas de CHSCT).

Le résultat des négociations n’a pas été a la hauteur des enjeux de santé
au travail et d’égalité professionnelle, pour les salariés.

Il se limite 2 une liste de déclarations de bonnes intentions et la question
de I'égalité professionnelle n’est traitée que de maniere périphérique. Le
patronat a réussi a introduire un accord dérogatoire au code du travail pour
regrouper différentes négociations sur trois ans. Enfin, cet accord dicterait
le contenu d’arrétés d’extension au Ministre, ce qui est inacceptable. Par
conséquent, la CGT n’a pas signé cet accord.

Ceci étant, cet accord pose des bases, dans son article 19, d’évolutions
possibles dans les classifications afin de réduire les inégalités de rémuné-
rations entre les femmes et les hommes.

Notre organisation travaille a ce que la discussion actuellement en cours,
initiée suite au courrier conjoint des ministeres des droits de femmes et de
celui du travail, puisse déboucher enfin sur des dispositions concretes afin
de faire progresser I'égalité.

Avenant N° 2 du 1° juillet 2013 a U'ANI du 7 avril 2011
relatif a 'accompagnement des jeunes demandeurs
d’emploi

Quatre négociations nationales interprofessionnelles avaient en 2011

N

porté sur 'emploi des jeunes et avaient donné lieu a quatre accords
nationaux interprofessionnels dont celui qui fait 'objet de cet avenant.

La CGT ne les avaient pas signés car bien en deca de ce que sont en
droit d’attendre les jeunes.

Ce ne sont que des “mesurettes”, 2 colt constant pour le patronat.
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Celles-ci se sont limitées a des mesures d’accompagnement insuffisantes
dont le financement a été opéré par prélevement sur des comptes sociaux
existants, au détriment d’autres catégories de bénéficiaires.

Le 23 octobre 2013, le conseil d’administration du fonds paritaire de
sécurisation des parcours professionnels (FPSPP) a constaté un niveau de
dettes 2 hauteur de 800 millions d’euros a fin décembre 2013.

Pour la CGT, I'Etat ne doit pas se désengager du financement de l'activité
des missions locales et le faire peser sur ce fonds.

ANI du 14 décembre 2013 relatif a la formation
professionnelle

Cet accord n’est pas équilibré, le MEDEF a obtenu la suppression d'un
tiers de l'obligation 1égale de financement de la formation professionnelle
et des trois quarts de celle du plan de formation. Cela représente une
baisse de financement, de plus de 2,5 milliards d’euros, en cohérence avec
la baisse des “charges” réclamée par le patronat.

Les contenus de cet accord et de la loi du 5 mars 2014 qui en découlera
sont bien en deca, en particulier en termes de moyens dévolus, des objectifs
ambitieux affichés par la feuille de route issue de la conférence sociale des
20 et 21 juin 2013, d'une formation professionnelle “vecteur de promotion
sociale et professionnelle”.

La formation professionnelle ne devrait pas étre au service exclusif du
patronat en termes de profits comme de compétitivité. Elle doit également
garantir une sécurisation des salariés dans leurs parcours professionnels,
leur donner la possibilit¢ de bénéficier d'une évolution professionnelle
avec une qualification qui progresse tout au long de leur vie active. Cette
réforme ne le permettra pas.

Ainsi, le compte personnel de formation (CPF) risque de provoquer
la désillusion car il ne repose pas sur de réelles garanties collectives.
L’opposabilité demandée par la CGT, méme conditionnelle, n’est pas
assurée.

Pour la CGT, le CPF doit étre, “universel, personnel, intégralement
transférable et dote d’'une ambition qualifiante”. Or, comme le déclarent
des économistes, il n’a pas atteint son seuil de crédibilité.
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La feuille de route le présentait comme “une innovation importante pour
lelevation du niveau de qualification des jeunes et des adultes”. Mais, dans
I'ANI comme dans la loi, il ne s’agit toujours pas dun véritable droit a
formation. Les salariés risquent de rencontrer, dans sa mise en ceuvre autant
de difficultés, voire davantage, quavec le droit individuel a la formation
(DIF).

Le CPF, et ceci constitue une avancée, est doté d’'un financement dédié
auquel contribuent toutes les entreprises de plus de dix salariés. Néanmoins,
le financement n’est pas a la hauteur des attentes que va susciter I'annonce
de sa création aupres des salariés (dans I'emploi ou privés d’emploi).

La CGT s’est opposée, en vain, a la suppression totale ou partielle de
I'obligation 1égale de financement du plan de formation. Le MEDEF a ainsi
obtenu un désengagement financier important au détriment des droits des
salariés.

Par ailleurs, les prérogatives des branches professionnelles sont
renforcées au détriment du pilotage national interprofessionnel voulu par
I'ANI de 2009 signé unanimement. Le FPSPP, outil de mutualisation, sera
ponctionné chaque année d'un montant équivalent 2 celui effectué deux
années d’affilée par le Gouvernement Sarkozy (300 millions d’euros), au
détriment du financement des autres dispositifs que le CPF, et en particulier
de la professionnalisation.

Pourtant la CGT s’est engagée pleinement dans la négociation et a
avancé des propositions visant deux objectifs principaux :

e batir un systeme de financement faisant une place majeure a la mutuali-
sation au profit des salariés des entreprises petites et moyennes ;

e asseoir la création du compte personnel de formation sur des garanties
collectives qui renforcent le salarié face a I'employeur lorsqu’il veut
obtenir concretement une formation.

La CGT a notamment proposé de :

e rendre le plan de formation obligatoire avec une délibération sociale
dans l'entreprise ;

e créer un droit d'alerte pour rendre effective l'obligation de maintenir
les capacités des salariés a occuper un emploi, prévue dans le code du
travail ;
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e renforcer le droit a la formation initiale différée en particulier pour les
jeunes salariés.

Mais, c’est a partir du texte du MEDEF, pourtant considéré au départ
par les cinqg délégations syndicales, comme régressif et provocateur, que la
négociation s’est engagée.

Malgré des éléments positifs, dont la création du CPF dont la CGT
a cependant souligné les limites, '’ANI sur la formation professionnelle
porte des risques de régressions et ne comporte pas d’avancées réelles au
bénéfice les salariés. C’est la raison pour laquelle, il n’a pas été signé par
la CGT.

Négociation Européenne : Cadre d’actions
pour Uemploi des jeunes

Conformément a leur programme de travail 2012-2014, les organisations
syndicales européennes sous la conduite, d’'une part de la Confédération
européenne des syndicats (CES) et d’autre part du patronat européen ont
décidé de négocier un cadre d’actions sur 'emploi des jeunes.

La CGT a recu le mandat francais pour la négociation et représentait
donc tous les syndicats francais affiliés a la CES (CGT, CFDT, UNSA, FO,
CFTO).

Ce projet d’accord-cadre est non contraignant mais comporte néanmoins
quelques points d’appui pouvant favoriser I'action des organisations syndi-
cales dans les pays fortement touchés par le chdmage des jeunes et en
lutte contre la généralisation de “mini jobs” réservés aux jeunes, utilisés
par le patronat pour abaisser les droits de tous les salariés.

Pour la France, il peut étre un support pour la mise en ceuvre de la
“garantie jeunes”, de la formation initiale différée prévue dans le projet de
loi de refondation de I'école, 'amélioration de la qualité des formations
par alternance et de 'accompagnement des jeunes vers 'emploi. Il est une
étape supplémentaire vers la construction d'une véritable sécurité sociale
professionnelle.

Cest la raison pour laquelle la CGT I'a signé.
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DES SUJETS DE NEGOCIATIONS FACE AUX ATTENTES DES SALARIES

La négociation salariale demeure atone

La France est un pays de bas salaires. Les choix faits en matiere de
politique salariale sont contraires 2 ce qu’il serait nécessaire d’engager
pour développer la croissance.

Le constat est, pour cette année encore, celui d’'une baisse continue du
pouvoir d’achat des salariés et de I'appauvrissement d'une partie d’entre
eux : 1,4 million de salariés soit 6,3 %, ont un niveau de vie inférieur au
seuil de pauvreté. La partie consacrée aux dépenses contraintes (loyer,
eau, transport, etc.) ne cesse d’augmenter.

Le nombre de textes conventionnels portant sur les salaires déposés
aupres de la Direction du travail enregistre une baisse de 20 % par rapport
a 2012. Baisse qui s’explique notamment par 'absence de coup de pouce
au SMIC en cours d’'année, qui obligeait les organisations patronales de
branches a revaloriser les minima conventionnels, souvent alignés au
SMIC, voire en deca pour certaines d’entre elles.

La situation des 175 branches (de plus de 5 000 salariés) au regard
du SMIC, examinée en juin 2013 par le comité de suivi de la négociation
salariale, s’est dégradée par rapport 2 2012. En effet, 18 % des branches
(2,1 millions salariés) avaient au moins un coefficient inférieur au SMIC
contre 15 % en juin 2012, a savoir 31 branches contre 26 en juin 2012.

Si I'on observe des blocages moins fréquents et moins durables, la
CGT rappelle que la loi c’est la traduction du SMIC dans les grilles dans
un délai de trois mois. On en est loin. Blocages moins durables, mais les
organisations patronales jouent a2 saute-mouton avec les dates de revalo-
risation. Les augmentations sont dérisoires. Ainsi quand elles mettent leur
premier niveau de grille en conformité, celle-ci est trés éphémere, car une
autre échéance tres proche de revalorisation les rebascule dans la situation
antérieure voire plus dégradée.

Les bilans montrent une dégradation des grilles : plusieurs coefficients
inférieurs au SMIC dans certaines branches, ou au niveau du SMIC, parfois
toute la grille Ouvriers/Employés calée sur le SMIC, voire les premiers
coefficients des Techniciens.
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Dans plusieurs des 31 branches ayant au moins un premier coeffi-
cient inférieur au SMIC, les organisations syndicales de salariés ont refusé
unitairement les propositions d’augmentations dégressives avancées par
les organisations patronales.

Le tassement, I'absence de perspectives de carriere, la non-reconnais-
sance des qualifications s'amplifient. La courbe des salaires est inverse a
celle de I'évolution des qualifications du salariat. Les salariés sont de plus
en plus diplomés et détenteurs de qualifications et parallelement les grilles
de salaires perdent de I'amplitude et les niveaux des salaires baissent.
Clest ce qu'a de nouveau révélé le bilan sur les éventails présenté par le
ministere dans le cadre de la sous-commission des salaires de la commission
nationale de la négociation collective (CNNC) le 18 juin 2013.

Tous les chiffres attestent d'une productivité en hausse, générant une
création de richesse plus importante qui ne profite pas aux salariés.

A Tlinverse de la philosophie dominante considérant que le travail
“coute” trop cher, notre pays a besoin d’'une revalorisation salariale qui
doit se traduire par une augmentation du SMIC pour le porter a 1 700 €
bruts mensuels et un travail conséquent sur les grilles afin de redonner
de Pamplitude a 'ensemble des coefficients par une reconnaissance de la
qualification.

A la réunion de la sous-commission des salaires du 8 octobre 2012,
Michel Sapin, alors Ministre du Travail, avait indiqué qu’un travail serait
engagé sur la question du tassement des grilles et sur les trajectoires
salariales. Ce que rappelle le premier paragraphe de la synthése du
document du ministere sur les éventails présenté en juin 2013. Rien a
ce jour n'a été engagé sur la question. La CGT demande que cela se
concrétise rapidement.

Notons enfin que l'article 82 de la loi Fioraso de juillet 2013 indique
que le doctorat devra étre reconnu avant janvier 2016 dans les conventions
collectives. Belle opportunité a saisir pour engager le travail d’ensemble
attendu.
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L’Egalité professionnelle et salariale
entre les femmes et les hommes

La paupérisation du salariat qui résulte de la forte dégradation du marché
du travail touche particulierement les femmes. Elles représentent 75 %
de la population a bas salaire. Pres de 82 % des salariés a temps partiel
sont des femmes. Ceci explique en partie qu'en 2013, leurs rémunérations
soient en moyenne inférieures de 27 % a celles des hommes. Cet écart
est également di aux écarts cumulés sur 'ensemble d'une carriere et a la
discrimination pure.

Face a cette situation, la CGT a fait, lors du débat parlementaire sur le
projet de loi pour I'égalité entre les femmes et les hommes, dix proposi-
tions précises qui pourraient se résumer a :

e adopter des sanctions efficaces et dissuasives ;
e actionner les bons leviers et agir sur 'ensemble des inégalités.

La publication du décret du 19 décembre 2012 instituant des sanctions
pour les entreprises qui n'ont ni accord, ni plan d’action en faveur de
I'égalité entre les femmes et les hommes a permis d’augmenter considé-
rablement le nombre de négociations ouvertes dans les entreprises. De
méme, les dispositions introduites dans le projet de loi pour I'égalité entre
les femmes et les hommes permettront, si elles sont adoptées, d’élargir
le champ du diagnostic et de la négociation aux discriminations sur les
carrieres, jusque-la occultées. Le projet de loi reprend également la propo-
sition de la CGT de systématiser les statistiques sexuées en matiere de
risques professionnels. Cependant, les obligations portent seulement sur
l'ouverture de négociations, qui se finissent souvent par un plan d’action
unilatéral de 'employeur.

Ajoutons que le rapport de situation comparée (RSC), pourtant obliga-
toire et préalable indispensable a une négociation, n’est pas réalisé¢ dans
de nombreuses entreprises. Celles de moins de 50 salariés n’ont aucune
obligation en la matiere alors que c’est la que les femmes sont les plus
nombreuses.

Pour la CGT, il s’agit bien de supprimer une discrimination et de s’en
donner les moyens en liant les sanctions 2 une obligation de résultats
controlée par les représentants des salariés (date butoir pour la suppression

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 91



La contribution decGT

des écarts de rémunérations, exigence accrue sur I'étendue et la qualité
du RSO).

En ce qui concerne les accords de branche égalité entre les femmes et
les hommes. Ils sont trop souvent étendus, nonobstant leur insuffisance
au regard de la législation applicable. Régulierement, dans ces accords, ne
sont pas totalement respectées :

e Les dispositions de l'article L.2241-3 du code du travail qui prévoient
que “les organisations liées par une convention de branche ou, a défaut,
par des accords professionnels se réunissent pour négocier tous les trois
ans sur les mesures tendant a assurer l'égalite professionnelle entre les
Jfemmes et les hommes et sur les mesures de rattrapage tendant a remédier
aux inégalités constatées.”

e Les dispositions de l'article L.2241-9 du code du travail qui prévoient
que les négociations annuelles sur les salaires et quinquennales sur les
classifications “visent également a définir et a programmer les mesures
permettant de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et
les hommes.”

e Les dispositions de l'article D.2241-7 du code du travail qui stipulent
que “les organisations liées par une convention de branche ou, a defaut,
par des accords professionnels se réunissent, au moins une fois tous les
cing ans, pour examiner la nécessité de réviser les classifications. Ces
négociations prennent en compte l'objectif d’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes.”

Aucun accord de branche égalité entre les femmes et les hommes,
présenté a la sous-commission des conventions au cours de 'année 2013,
n’a été renvoy¢ a la négociation, ni ne s’est vu opposé un refus d’extension.
Ce, alors que la CGT et d’autres organisations syndicales, formulent régulie-
rement des oppositions a 'extension, en raison notamment du non-respect
des articles susvisés.

La mixité des métiers, mais également la revalorisation des emplois a
prédominance féminine sont, pour la CGT, des enjeux essentiels dans la
lutte pour I'égalité professionnelle.

Le phénomene de concentration des emplois féminisés dans peu de
familles professionnelles perdure : 12 des 86 familles professionnelles
concentrent 52 % des emplois occupés par les femmes. Il s’agit, pour

92 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2013



La contribution decGT

I'essentiel, des domaines du secrétariat, du travail administratif, de la vente,
du soin, de I'éducation et du nettoyage.

Or, les métiers occupés majoritairement par les femmes ne reconnaissent
pas les vraies compétences et qualifications requises au prétexte qu’elles
seraient “naturelles”, “innées”.

La revalorisation de ces emplois nécessite une remise a plat des définitions
et évaluations des emplois retenues dans les classifications professionnelles.
1l s’agit d’analyser les criteres utilisés dans ces classifications professionnelles,
de faire apparaitre ce qui, derriere une apparente neutralité, contribue 2
minorer le poids des compétences réellement mises en oeuvre, et d’appliquer
le principe “un salaire égal pour un travail de valeur égale”.

La mise en ocuvre de ce principe nécessite que les classifications soient
analysées du point de vue de I'égalité professionnelle, ce qui est prévu
par 'ANI de 2004 et la loi. Ces dispositions ne sont absolument pas mises
en ceuvre : les chiffres de la DGT montrent que depuis 2004, aucune
classification n’a été révisée dans un objectif d’égalité professionnelle.

Les feuilles de route sociale 2012 et 2013 issues de la conférence sociale
prévoyaient, également, la mise en place d’'un groupe de travail sur les
classifications au sein du conseil supérieur 2 I'Egalité professionnelle
(CSEP), en lien avec la CNNC.

Les objectifs de ce groupe de travail, tels que présentés par une note de
cadrage Gouvernementale, étaient d’élaborer une méthode d’évaluation
préalable et d’identification des éventuelles discriminations indirectes au
sein des classifications, qui donnent lieu 2 des inégalités de salaires entre
les hommes et les femmes, pour des emplois de valeur égale. Les travaux
du groupe devaient permettre de définir une méthode et des recommanda-
tions pour accompagner les négociateurs de branche dans leur mission.

Cette note de cadrage présentée a la sous-commission des conventions
et accords du 19 septembre 2013, a rencontré un accueil favorable de
la part de I'ensemble des organisations syndicales, mais 'hostilité coté
patronal, en particulier du MEDEF. Ceci, expliquant sans doute cela, a ce
jour, ce groupe de travail n’a pas été mis en place.

Quant au groupe paritaire prévu a l'article 19 de 'ANI qualité de vie
au travail et égalité professionnelle (QVTEP), chargé d’évaluer la mise
en place de larticle 13-2 de I'ANI de 2004 relatif 2 la mixité et a I'égalité
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professionnelle entre les hommes et les femmes, il a commencé ses travaux
avec retard (en janvier 2014) du fait du blocage du patronat.

Si ce blocage se confirme, les pouvoirs publics devront prendre leurs
responsabilités.

Pour la CGT, il s’agit de :

e instaurer une mission permanente au CSEP sur ce sujet ;

e renforcer la mission d’analyse et d'impulsion de la DGT, en introduisant
par exemple un chapitre spécifique “classification et égalité profession-
nelle” au bilan annuel de la négociation collective ;

e renforcer les données statistiques a disposition sur ce sujet, et notamment
celles de la DARES ;

e mettre a disposition des branches une méthodologie non discriminante
pour I'évaluation des emplois a prédominance féminine, ainsi quune
formation/sensibilisation pour les négociateurs ;

e conduire des expérimentations dans les branches volontaires au moment
des renégociations de classifications, a I'image de ce qui a été réalisé
avec succes dans le secteur de la restauration au Portugal ;

e instaurer un bilan annuel de la négociation sur ce sujet au CSEP et a la
CNNC.

Face a la persistance des discriminations et a I'écart entre la loi et son
effectivité, il convient de renforcer les outils de recours dont bénéficient
les salariés, et de compléter ces outils par des mesures complémentaires
pour accompagner la parentalité.

Temps partiel

Le principe posé par la loi est la fixation d'une durée minimale de travail
de 24 heures hebdomadaire au bénéfice des salariés a temps partiel (article
L.3123-14-1 du code du travail), a moins d'une renonciation individuelle
écrite et motivée, et a 'exception de deux catégories de salariés (ceux du
particulier employeur et ceux 4gés de moins de 26 ans poursuivant leurs
études). Mais, la loi ne prévoit aucune sanction en cas de non-respect de
ce minima par 'employeur.

Le choix de la durée minimale de 24 heures hebdomadaire, semble
correspondre 2 la moyenne constatée sur 2011, de la durée hebdomadaire
de travail des salariés a temps partiel, qui était de 23,2 heures.
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Alors que les initiateurs de la loi dite “Sécurisation de I'emploi” disaient
se donner comme objectif de mieux encadrer les temps partiels afin de
lutter contre les abus, la précarité, les inégalités entre les femmes et les
hommes et permettre aux salariés a temps partiel d’accéder a une protection
sociale et a une rémunération décente, la réalité au vu du contenu de la
plupart des accords de branches est tout autre.

Lapplication de la nouvelle réglementation relative au temps partiel
repose en grande partie sur le contenu des accords de branche étendus et
sur le controle du ministere du travail au moment de I'extension.

Or, d'une part, la grande majorité des accords de branche en cours
d’extension déroge au minimum de 24 heures hebdomadaire et prévoit la
possibilité d’avenants pour augmenter temporairement la durée du travail
prévue au contrat initial et ceci sans majoration salariale.

Drautre part, le contrdle du ministere se fait a minima. La 1égalité de
certaines clauses d’accords de branche, dont la demande d’extension est
accueillie favorablement par le ministere, est néanmoins discutable. De plus,
la suspension a compter du 22 janvier 2014 et jusqu’au 30 juin 2014 de I'entrée
en vigueur des dispositions de l'article L.3123-14-1 du code du travail (qui
fixe la durée minimale de 24 heures hebdomadaire) qui devait s'appliquer
au 1¢ janvier 2014, démontre que la possibilité de déroger a cette durée
minimale, offerte aux négociateurs, est prioritaire pour le Gouvernement.

A ce jour, le bilan global concernant d’'une part, le contenu des accords
présentés a la sous-commission des conventions et accords, d’autre part
I'appréciation de leur Iégalité par le ministere du travail, n’est pas en faveur
des droits des salariés a temps partiel.

Travail du dimanche

En ce qui concerne le travail du dimanche et 'ouverture des commerces
ce jour-la, le principe dans notre droit est, a ce jour, I'interdiction.

Mais, la loi du 10 aott 2009, dite “Loi Malli¢” et les dérives qu’elle a
entrainées n'ont fait que rajouter des dérogations aux dérogations déja
existantes et ont ouvert la voie aux commerces de la grande distribution
pour enfreindre la loi. Ces multiples dérogations ont créé de nouvelles

inégalités entre les salariés et entre les territoires.
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Le MEDEF et les enseignes de la grande distribution menent une nouvelle
offensive pour l'ouverture dominicale des magasins de bricolage et les
nocturnes. Les décisions de justice réaffirmant le droit, sont allegrement
transgressées. Le patronat prend en otages des salariés mal payés parmi
lesquels se trouvent nombre de travailleurs pauvres, travailleurs a temps
partiel contraint, étudiants qui travaillent pour financer leurs études. 1l
prétend répondre a des aspirations sociétales en créant de 'emploi alors
que les seuls intéréts en jeu sont ceux de groupes multinationaux aux
profits insolents.

Un décret autorisant 'ouverture des magasins de bricolage le dimanche
et renvoyant a la négociation les contreparties pour les salariés, est publié
par le Gouvernement, dans l'urgence, pour ne pas dire dans la précipitation,
et en pleine période de vacances de fin d’année, le 30 décembre 2013.

Celui-ci a cédé rapidement au dictat d’'un patronat ostentatoirement
hors la loi.

Néanmoins, la juridiction administrative saisie par la CGT et FO a, en
formation de référé, déclaré que le repos hebdomadaire est “I'une des
garanties du droit constitutionnel au repos reconnu aux salariés” qui doit
s'exercer normalement le dimanche. Le Conseil d’Etat a jugé I'ouverture
dominicale des magasins de bricolage “de nature a porter une atteinte
grave et immédiate aux intéréts défendus par les organisations syndicales”.
1l a, fort justement, suspendu l'application de ce décret.

Le patronat, en guerre pour le travail du dimanche et de nuit des salariés,
a l'outrecuidance d’arguer du volontariat de certains salariés. Or, si les
salaires n’étaient pas si bas dans ce secteur, il se trouverait bien moins de
volontaires pour travailler le dimanche dans ces enseignes du bricolage.

Du reste, 94 % des francais ne sont pas favorables a travailler le
dimanche.

Pour la CGT :

e le travail du dimanche doit demeurer exceptionnel et limité aux secteurs
répondant a une réelle nécessité, et a ce titre une négociation interpro-
fessionnelle tripartite doit avoir lieu pour garantir un socle commun de
garanties collectives pour I'ensemble des salariés concernés ;

e le dimanche doit étre un jour de repos commun a la majorité des
salariés ;
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e dans le cas ou il est travaillé exceptionnellement, il doit donner lieu, au
minimum, a un doublement du salaire et a un repos compensateur ;

e l'abrogation de l'amendement Debré concernant les commerces de
I'ameublement qui peuvent ouvrir tous les dimanches sans majoration ;

e un véritable dialogue social territorial par des consultations et négocia-
tions avec les organisations syndicales de salariés.

A la sous-commission des conventions et accords du 4 mars 2014, au
cours de laquelle a été examiné un accord de branche relatif au travail
du dimanche dans le bricolage, le ministere du travail est, de maniere
inhabituelle, intervenu dans le débat pour soutenir fortement la demande
d’extension de cet accord, pourtant trés contesté, reposant sur un décret
suspendu, et faisant 'objet d'une double opposition syndicale.

Il a, 2 notre sens, ce jour-la outrepassé son devoir de réserve. La CGT
le déplore, car seul l'intérét public pourrait éventuellement justifier un tel
positionnement, qui autrement, ne peut étre analysé, que comme un parti
pris contestable.

Cest une loi du 13 juillet 1906, qui grace a l'initiative et au mouvement
des employés du commerce, a octroyé a ces derniers, et aux salariés de
l'industrie, un repos de 24 heures apres six jours de travail. L'article 2
de cette loi fixe ce repos le dimanche, pour permettre aux travailleurs la
reconstitution de leur force de travail.

Il serait pour le moins particulier que la législature actuelle ait 2 son
bilan, le rétablissement du travail du dimanche pour les salariés.

Contrat de génération : des contenus
qui manquent d’ambition

Le bilan du contrat de génération est une nouvelle illustration de
la faiblesse de la négociation collective, et du blocage opéré par le
patronat.

La négociation demeure insuffisante au niveau des branches. La loi a
été promulguée en avril 2013 mais les négociations n’ont commencé dans
la majorité des entreprises qu’en septembre 2013.

Le niveau de négociation est particulierement faible dans les entreprises
de moins de 300 salariés.
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Le message du législateur envers ces entreprises est pour le moins
ambigu. Ainsi, depuis la loi du 5 mars 2014 relative a la formation profes-
sionnelle, a 'emploi et a la démocratie sociale, ces entreprises (entre 50
et moins de 300 salariés) doivent, a moins d’étre couvertes par un accord
de branche, négocier elles-mémes un accord d’entreprise “contrat de
génération”, sous peine de pénalité. Mais le décret d’application qui en
précisera les modalités entrera en vigueur d’ici au 31 mars 2015.

En ce qui concerne le contenu de ces accords, il est souvent a minima
en raison malheureusement d’'un blocage patronal, sans compter le recours
trés €levé aux plans d’actions. Les objectifs de recrutement sont souvent
insuffisants ainsi que ceux des transformations des contrats a durée déter-
minée (CDD) en contrats a durée indéterminée (CDI).

Forfait-jour : faire appliquer le droit

La CGT a eu l'occasion d’interpeller le ministére sur la non-recevabilité
de certains accords portant sur le forfait-jour : en effet notre organisation
a fait valoir son opposition a plusieurs textes soumis 2 la sous-commission
extension, en raison du non-respect d'un certain nombre de garanties
rappelées pourtant par le Comité Européen des Droits Sociaux (décision
du 23 juin 2010 “violation par I'Etat francais de la Charte sociale révisée”).
De méme la Cour de cassation, a 'occasion de plusieurs jugements dont
l'arrét du 26 septembre 2012, considere que le dispositif dérogatoire du
forfait-jour, mis en ceuvre dans un certain nombre d’entreprises en France,
est contraire au droit applicable international et européen.

En dépit de quelques timides retouches, les textes signés aujourd’hui
ne garantissent toujours pas la limite et le controle sérieux du temps de
travail, ni le respect des durées maximales de travail ainsi que des repos,
journaliers et hebdomadaires, ni le respect des droits en matiere de repos,
de santé et de sécurité, ni le respect du code du travail sur I'éligibilité des
salariés, ni ne prévoient de dispositifs, dignes de ce nom, de suivi de la
charge et de 'amplitude de travail d’un salarié en forfait-jour.

Pour la CGT, le ministeére ne peut se contenter d'une réserve a 'occasion
de 'examen de ces textes. Elle rappelle que, lorsque dans une démarche
progressiste, des droits nouveaux sont établis, aux niveaux international et
européen, la loi francaise ne peut se placer en retrait, les accords collectifs
de branche et d’entreprise non plus.
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En 2013, la négociation des accords collectifs en santé et prévoyance
a été fortement impactée par la mise en place de l'obligation de couvrir
en santé tous les salariés du privé par un contrat collectif obligatoire, et
par l'interdiction du Conseil constitutionnel de recourir dorénavant aux
désignations.

Prévoyance

Cette décision contraire aux jurisprudences convergentes et confirmées
récemment de la Cour de justice de 'Union européenne, de la Cour de
cassation et du Conseil d’Etat qui ont admis la légitimité de ces clauses,
notamment au regard du droit de la concurrence, détériore considérablement
la protection sociale de ces salarié(e)s et en particulier ceux des petites et
moyennes entreprises (PME)/treés petites entreprises (TPE) qui risquent de
voir leurs cotisations augmenter et leurs prestations revues a la baisse.

Certaines branches ont décidé de passer outre et d'entamer un
contentieux juridique contre I'Etat. Nous attendons avec impatience la
jurisprudence qui va en découler.

La CGT regrette la décision du Conseil constitutionnel qui empéche la
mutualisation des risques et un niveau élevé de solidarité. La recomman-
dation ne pallie pas ce manque, en ce qu’elle n’est pas contraignante.

La production cinématographbique

L'année 2013 est caractérisée par des avancées conventionnelles dans
trois champs :

e La convention collective de la production cinématographique du
19janvier 2012, étendue le 31 juillet 2013, fixe la r*émunération des ouvriers,
techniciens et réalisateurs. Le titre IIT qui concerne les artistes-interpretes
et les acteurs de complément a été étendu le 24 décembre 2013, tout
comme l'avenant du 3 octobre 2013 portant sur les dérogations a la
convention pour les films au budget inférieur a 3 millions d’euros.

Durant plusieurs années, les organisations syndicales de salariés et
les organisations d’employeurs ont tenté de négocier un accord dans
la production cinématographique, afin de doter le secteur dune
convention collective de la production cinématographique étendue. Le
texte historique de la convention de 1950 n’ayant jamais été¢ d’appli-
cation obligatoire dans la branche et certaines dispositions caduques
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en droit constant rendaient cette renégociation nécessaire au-dela de la
dénonciation par les employeurs de la convention de 1950.

Les organisations syndicales et patronales ont délibérément porté leur
attention sur le titre II de la convention qui porte sur les ouvriers,
techniciens et réalisateurs, conscients que les difficultés pour aboutir
a un accord se cristalliseraient sur ces catégories de salariés. En effet
les artistes-interpretes bénéficient d'un accord de salaires d’application
obligatoire ; quant aux salariés permanents trés peu nombreux dans la
branche, I'enjeu social et économique ne devrait pas soulever d’obstacles
a la conclusion d'un accord les concernant.

La CGT se félicite de la signature et de l'extension, quoique tardive,
de cette convention collective nationale, qui permet aux salariés de la
branche de bénéficier, enfin de garanties conventionnelles minimales
qui leur permettent d’exercer leur profession, en toute 1égalité.

e La convention collective nationale des entreprises du secteur privé
du spectacle vivant : la convention collective nationale a été signée le
3 février 2012 et étendue par arrété du 29 mai 2013. Cette convention
collective regle les conditions de travail et de salaire, entre d’'une part,
le personnel artistique, technique, administratif, commercial et d’accueil
et, d’autre part, les personnes physiques et morales du secteur privé a
vocation artistique et culturelle dont I'activité principale est le spectacle
vivant, qui créent, accueillent, produisent, présentent en tournées ou
diffusent des spectacles vivants.

e La convention collective des entreprises artistiques et culturelles : cette
convention collective a fait 'objet d'un second cycle de négociations
a partir de 2009 concernant les salaires, la durée et I'organisation du
travail, les nomenclatures d’emploi. Ces négociations ont abouti a2 un
accord le 24 juillet 2012 et, un accord sur les salaires, le 6 mai 2013,
étendus le 19 novembre 2013.

Métallurgie
Trois accords nationaux ont été conclus dans la branche en 2013.

e Les minima ingénieurs et cadres : cette négociation située en début
d’année donne le “la” pour l'ensemble des négociations territoriales

relatives aux salaires minima des autres catégories professionnelles.
Difficile alors d’obtenir des augmentations significatives au-dela du peu
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qui a été consenti par 'UIMM pour les ingénieurs et cadres au niveau
national.

e Le contrat de génération : cet accord manque d’ambition quant a 'emploi
des jeunes dans la branche. De plus, le volet senior écarte la question
importante de la réparation de la pénibilité.

e L'emploi des personnes en situation de handicap : il s’agissait d'une
demande récurrente des organisations syndicales de négocier sur ce sujet,
pour améliorer durablement 'emploi et I'évolution professionnelle des
travailleurs handicapés. Malheureusement, c’est un accord minimaliste
qui est sorti de la discussion, le patronat souhaitant qu’aucune contrainte
supplémentaire ne peése sur les entreprises.

Au niveau territorial, le méme constat que les années précédentes
s'impose : tassement des grilles et absence de trajectoire salariale et d’évo-
lution. 1l persiste toujours des départs de grilles inférieurs au SMIC. Les
primes de panier (pour les salariés en horaires décalés et de nuit) ou
encore les grilles de rémunérations minimales hiérarchiques (RMH) servant
au calcul de la prime d’ancienneté évoluent trés lentement, moins vite
que l'inflation. Ces grilles sont toujours déconnectées des minima garantis
(avec un écart qui va bien souvent du simple au double entre RMH et
salaire minimum d’'un méme coefficient).

Secteur de la santé

¢ Branche associative sanitaire et sociale (BASS) : la fédération Santé et
action sociale CGT est trés préoccupée par l'attitude de cette branche qui
en réalité est une interbranche au niveau des organisations patronales.
La BASS a répondu uniquement a des accords d’ordre réglementaire,
alors méme que celle-ci a tous les moyens d’apporter une valeur ajoutée
a cette branche, en affichant de réelles propositions face aux conditions
de travail dégradées des salariés et a des situations précaires d’emploi.
La BASS aurait pu mettre en valeur la reconnaissance des qualifications
et proposer de réels efforts de formation pour tous.
Or la BASS a proposé des accords empilant les propositions des divers
employeurs, chacun y retrouvant ainsi sa petite revendication.
La négociation de I'accord temps partiel a été faite de facon déloyale, les
organisations ayant fait opposition représentaient 55,72 % des suffrages,
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mais la signature précipitée s’est faite environ un mois, avant la parution
de l'arrété de représentativité syndicale.

La fédération CGT Santé et action sociale ne laissera pas les employeurs
décider seuls de l'avenir de cette branche et réitere sa demande de
mise en place d’'une convention collective unique et étendue, de haut
niveau.

e Branche hospitalisation privée (fédération de l'hospitalisation privée
FHP) : La fédération Santé et action sociale ne peut que souligner les
motifs d’insatisfaction grandissants des salariés.

Les négociations salariales dans la branche sont au point mort depuis de
nombreuses années.

Les annonces faites en cette fin d’année auront des portées catastro-
phiques pour les salariés. Une telle remise en cause de la convention
collective est inadmissible.

Il y a un risque de “marchandisation” des salariés, par le biais de la mise
en concurrence, ou finalement la logique est “économique” et au profit
de lactionnariat.

Les négociations se déroulent selon des simulacres de négociation.
Toutes les décisions sont prises en amont.

La fédération Santé et action sociale ne jouera pas la montre de la future
présidence de cette branche et organise d’ores et déja une offensive afin
de défendre le droit des salariés.

e CCN 51 (Branche des établissements hospitaliers et d’aide a la personne
du 31 octobre 1951) :
L'objectif affiché est la réduction du déficit public et I'abaissement
du “colt” du travail dans le secteur social, médico-social et sanitaire
dans lequel la masse salariale représente la part la plus importante des
dépenses en termes de budget.
De ce fait, les salariés sont la variable d’ajustement dans ce secteur :
réduction des postes (RGPP dans le service public), mutualisation des
moyens ou des ressources dans le public et le privé (CHT, GCS, GCSMS,
fusions, etc.), embauche de personnels peu ou pas qualifiés.
Le syndicat patronal FEHAP a pris la responsabilité historique de dénoncer
la convention collective remettant ainsi en cause 60 ans de garanties
collectives obtenues par la mobilisation des salarié(e)s. Pendant 12 mois,
il y a eu un simulacre de négociations orchestré par les employeurs. A
aucun moment, les propositions des organisations syndicales n’ont été
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prises en compte. La FEHAP s’est livrée 2 un véritable sabotage de la
commission mixte paritaire !

Le ministere a donné son agrément au texte unilatéral appelé recom-
mandation patronale de la FEHAP.

Ceci se traduit pour les salariés, par la création de deux statuts dans
les établissements (les nouveaux et les anciens) touchant les avantages
individuels acquis (récupérations, jours fériés, heures supplémentaires
a 100 %).

Agroalimentaire

Les conventions collectives sont 1égitimes, leur rdle est d’améliorer le
socle minimum des droits des salariés qu’est le code du travail. Notre
fédération ceuvre pour des conventions collectives de haut niveau, au
contenu progressiste, sans possibilité de dérogation négative.

En 2013, des négociations se sont tenues dans les branches de nos
secteurs sur les salaires. Les patrons, loin de répondre aux exigences
portées par les salariés, se contentent de se mettre en conformité avec le
SMIC et se limitent a faire des propositions entre 0,5 et 1 % reprenant les
données de 'INSEE comme référence absolue. C’est Insupportable !!

L’indice INSEE ne reflete pas la réalité de l'augmentation des prix. Il
n’a d’ailleurs pas vocation a le faire. Il est nécessaire de reconstruire un
réel indice des prix permettant de calculer au mieux I'augmentation des
prix touchant les salariés. Notre fédération, en 2011, en prenant pour base
I'indice INSEE qui affichait une hausse de 2,5 %, a pu calculer, sans étre
contredite, une hausse avoisinant les 6,5 %.

La CGT revendique le SMIC a 1 700 € depuis juin 2011. En trois ans,
d’apres nos estimations fédérales, la hausse des prix avoisine les 10 %. Le
pouvoir d’achat de la trés grande majorité des salariés de nos professions
est en chute libre.

Dans ces négociations, notre fédération a porté les revendications
des salariés, exigé des augmentations de salaires significatives pour
leur permettre de vivre dignement et relancer I'économie nationale.
Vu le niveau tres faible des propositions patronales, on peut noter que
contrairement aux années précédentes dans plusieurs branches (Volaille,
Conserves, Boulangeries industrielles, FICT, etc.) 'ensemble des organisa-
tions syndicales a refusé de signer un accord. Des salariés sont de plus en
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plus nombreux a exprimer leur colére en mettant en parallele les profits
gigantesques réalisés, les revenus exorbitants des dirigeants et la faiblesse
des augmentations de salaire. C'est cette colere qui oblige les organisations
syndicales a ne plus entériner des augmentations salariales “au ras des
paquerettes.”

De nouveau en 2013, P'USNEF (froid) n’a pas engagé de négociations
et les premiers niveaux de la grille conventionnelle sont, par conséquent,
inférieurs au SMIC.

Les autres themes de négociation ont porté sur la formation profession-
nelle, la validation des accords d’entreprise, quelques branches ont abordé
les questions de pénibilité, égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes, le handicap.

A Dissue des négociations sur les classifications dans la FNIL et la FNCL
(industries et coopératives laitieres) ont été mis en place des criteres
classants. Cette nouvelle classification des postes de travail par niveau
et échelon conduit a remettre en cause toute évolution hiérarchique des
salariés en activité et place le salaire des nouveaux embauchés a 200 €
mensuels en moins.

Dans la Volaille, suite 2 un droit d’opposition formulé par la CGT et
la CGC sur un accord portant sur I'égalité professionnelle, la chambre
patronale a bloqué celui-ci dans l'attente de renégociations.

Dans I'USNEF (Entrepdts frigorifiques), le toilettage de la CCN a été
une nouvelle opportunité pour les patrons de remettre en cause des
avantages conventionnels sur notamment les congés d’ancienneté, la
prime d’ancienneté, les indemnités de départ en retraite, etc. La CGT et la
CFDT ont formulé un droit d’'opposition. Ces deux organisations syndicales
représentent 68 % des salariés.

Depuis plusieurs années, la premiere source des conflits sociaux
concerne les salaires. Dans nos secteurs des luttes de haut niveau se multi-
plient et des avancées sont arrachées. Pour tenter d’enrayer “Iincendie
social”, les patrons, que ce soit dans les entreprises ou dans les branches,
cedent sur d’autres éléments de rémunérations, tels que des contributions
sur les frais de transport, sur les repas, sur la mutuelle, etc.

Les droits syndicaux sont a minima dans les branches. Notre revendi-
cation de négocier des accords surle paritarisme permettant aux négociateurs
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d’exercer leur mandat ne recoit que peu d’écho. Ils existent dans les
branches de l'artisanat mais dans une seule branche de l'industrie.

L’histoire sociale de notre pays le démontre, les acquis sociaux ont
toujours été arrachés grace au rapport de force.

Notre bataille consiste 2 maintenir les trois niveaux de droits que sont,
le code du travail, les conventions collectives et les accords d’entreprise.
Partout, nous agissons pour I'application du principe de faveur, pour que
cette hiérarchisation progressive des normes permette des négociations
prenant appui sur le niveau précédent pour en améliorer le contenu.

EN coNcLUSION

Le bilan de la négociation collective 2013 a été, pour le moins, morose.
Les accords collectifs déposés a 'administration du travail sont en baisse que
ce soit avec ou sans demande d’extension. Le constat est, qu’en général, les
organisations patronales ne négocient d’accords que lorsqu’elles sont dans
I'obligation de le faire, pour éviter en particulier des pénalités, lorsqu’il
s’agit de revenir sur les droits acquis des salariés, ou contraints face a la
mobilisation des salariés.

La CGT réaffirme que la négociation collective est un droit des
salariés mis en oeuvre par les organisations syndicales. Elle doit permettre
l'acquisition de droits et de garanties collectives pour les salariés, pas leur
régression.
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CONTRIBUTION DE LA Cgt-FORCE OUVRIERE

La premiere Conférence sociale laissait entrevoir quelques changements
dans la politique économique et sociale.

Cependant, en 2013, la récession s’est installée, le chdmage a continué
d’augmenter, le pouvoir d’achat et la consommation ont diminué. C’est
dans ce contexte que se sont déroulées les négociations collectives.

Surle plan national la question du pouvoir d’achat a été totalement absente,
alors qu'il s’agit d'un moteur nécessaire a la relance de la croissance.

La revalorisation du salaire minimum interprofessionnel de croissance
(SMIC) a été quasi nulle au 1¢ janvier 2013 (+ 0,3 %). Ce, en raison d'un a-valoir
donné en juillet 2012, a l'arrivée au pouvoir du nouveau Gouvernement. Cela
fait donc sept ans qu’il n’'y a pas eu de revalorisation significative du SMIC.

En outre, il est 2 noter un retour a la fiscalisation des heures supplé-
mentaires. Les salariés qui en bénéficiaient n’ont d’ailleurs pas eu de
compensation de la perte de leur pouvoir d’achat.

Pour seule réponse a la problématique du pouvoir d’achat, une nouvelle
proposition de déblocage anticipé de I'épargne salariale a été votée. Pour
Force Ouvriere, il s’agit ni plus ni moins d’'un marché de dupe : c’est une
invitation 2 consommer ses économies tout de suite ; d’autant qu’il s’agit
pour bon nombre de salariés de la seule source d’épargne.

Dans le méme temps, le silence est gardé sur le chantier de I'enca-
drement de la rémunération des dirigeants.

La deuxieme édition de la Conférence sociale en 2013 s’est déroulée
dans un climat beaucoup plus tendu, notamment en raison de 'acceptation
par la France du pacte budgétaire européen dont les conséquences sont
socialement, économiquement et démocratiquement lourdes en France
comme dans la zone euro.
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Pour Force Ouvriere, la lutte contre le chdomage doit prioritairement
passer par un changement de politique économique, en France comme en
Europe. Sortir de I'austérité est une impérieuse nécessité.

Force Ouvriere a par ailleurs dénoncé I'absence de table ronde sur le
pouvoir d’achat et rappelé son opposition sur plusieurs pistes du rapport
de la commission Moreau sur les retraites et a réaffirmé que 41,5 années en
2020, c’était déja beaucoup trop. Force Ouvriere refuse de briser I'espoir
des jeunes générations en leur imposant de devoir travailler jusqu’a 67 ans
ou plus pour avoir une retraite a taux plein.

Lannée 2013 a également été marquée par 'accord national interpro-
fessionnel (AND sur la sécurisation de I'emploi. Force Ouvriere n’a pas
signé cet accord qui a modifié en profondeur des pans entiers du droit du
travail. Notre organisation n’accepte pas la soi-disant flexisécurité que 'on
veut imposer aux salariés.

|. BILAN DE LA REFORME DE LA REPRESENTATIVITE SYNDICALE

L 1. Le premier cycle électoral de la représentativité
syndicale s’étant achevé le 31 décembre 2012,
Pannée 2013 a été marquée par le calcul
des mesures d’audience syndicale et la publication des
arrétés de représentativité

De notre point de vue, les résultats des mesures d’audience publiés ne
correspondent pas a la réalité du paysage syndical et nous avons donc, deés
le 29 mars 2013, émis des réserves quant aux résultats transmis.

Nous ne pouvons en effet que constater une absence d’exhaustivité
et de fiabilité des résultats des élections professionnelles au regard du
nombre élevé :

¢ de proces-verbaux (PV) d’élections non pris en compte dans les mesures
d’audience en raison des anomalies qu'’ils comportent, qui n’ont pu étre
corrigées ;

e d’entreprises non couvertes en raison de I'absence d’organisation des
élections professionnelles par les employeurs ;
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e d’élections pour lesquelles les organisations syndicales n’ont pas été
invitées a la négociation des protocoles préélectoraux ;

e ou encore de PV non transmis par les employeurs au centre de traitement
des élections professionnelles.

De faibles pourcentages de voix séparant les organisations syndicales,
seules ou regroupées a d’autres, pour atteindre les seuils de validité ou
d’opposition aux accords collectifs fixés par la loi, nous considérons que
ce premier cycle, au cours duquel les regles de gestion ont été élaborées
au fil du temps, contraignant ainsi les organisations syndicales a s’adapter
au fur et 2 mesure, aurait da étre considéré comme un simple premier test
n‘emportant pas de conséquences juridiques.

Pour ces raisons notamment, Force Ouvriere a engagé une vingtaine de
contentieux a 'encontre des arrétés de représentativité.

L2. Sur ce qui concerne la loi du 20 aoiit 2008,
2013 était également I'beure du bilan de la réforme de
la représentativité

Au niveau des entreprises, la loi du 20 aott 2008 et la jurisprudence en
découlant n’ont pas produit des effets positifs au regard de I'action syndicale
et de la représentation des salariés. Nous constatons notamment :

e une diminution du nombre d’organisations syndicales représentatives ;

e une diminution du nombre d’organisations syndicales participant aux
négociations collectives ;

e le développement de la pratique des listes communes et des désaf-
filiations/ré-affiliations, brouillant pour les salariés les appartenances
syndicales ;

e une augmentation des contentieux ;

¢ une diminution du nombre de mandats et une centralisation des mandats
¢loignant les représentants des salariés ;

e l'utilisation du mandat de représentant de section syndicale davantage
par des syndicats ayant perdu leur représentativité que dans le cadre de
nouvelles implantations syndicales.

Au regard du bilan négatif que nous dressons de I'application de la loi
du 20 aott 2008, Force Ouvriere a établi une liste comportant pas moins de
53 propositions concretes destinées a améliorer le dispositif de remontée
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des résultats des élections professionnelles et a favoriser 'exercice du droit
syndical dans les entreprises.

Le Gouvernement avait annoncé que les propositions d’améliorations
qui feraient consensus seraient rapidement reprises par le législateur.

Tel fut l'objet de la loi sur la formation professionnelle, 'emploi et la
démocratie sociale du 5 mars 2014 comportant des dispositions en matiere
de représentativité syndicale, de représentativité patronale et de structu-
ration des branches.

En ce qui concerne la représentativité syndicale, Force Ouvriere regrette
que si peu de modifications 1égislatives n’aient été retenues.

Surtout, Force Ouvriere condamne I'absence de réponse du
Gouvernement 2 la décision du comité de la liberté syndicale de 'Orga-
nisation internationale du travail (OIT), qui aurait di se traduire par la
suppression de 'exigence d'une audience personnelle du délégué syndical,
ce que dailleurs trois organisations syndicales sur cinq demandaient.

Il. SUR LA REPRESENTATIVITE PATRONALE

Force Ouvriere a dénoncé tant la méthode, consistant a refuser
I'ouverture d’'une négociation sur le sujet, que le contenu des dispositions
légales conduisant 2 permettre aux trois organisations patronales nationales
interprofessionnelles existantes (MEDEF, CGPME et UPA) de déterminer
elles-mémes leurs propres regles.

Nous considérons notamment que pour justifier 'application d’'un accord
a des entreprises non adhérentes a un groupement patronal, celles-ci
auraient au moins di pouvoir exprimer leur choix dans le cadre d’'une
élection spécifique (a l'instar de I'élection prévue pour les salariés des tres
petites entreprises (TPE) en matiere de représentativité syndicale).

Par ailleurs, sur la question des multi-adhésions, la répartition des entre-
prises adhérentes ne devait pas étre laissée a I'organisation professionnelle
a laquelle elles ont adhéré.

Les entreprises adhérentes auraient dit pouvoir déterminer elles-mémes
'organisation nationale interprofessionnelle de leur choix.
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[1l. SUR LA CONSTITUTIONNALISATION DU DIALOGUE SOCIAL

Force Ouvriere ne voit pas l'utilité d'une constitutionnalisation de la
démocratie sociale, mais est néanmoins favorable a la constitutionnali-
sation du principe de faveur, ce qui va a rebrousse-poil de la logique
libérale en vigueur.

Force Ouvriere a rappelé son attachement a son indépendance. Il est
essentiel que chacun joue son role et que le législateur conserve son
pouvoir législatif au travers de la reprise d’'un ANI dans un projet de loi,
sans étre li¢ par le fruit des négociations, tout en respectant la démocratie
sociale.

Le Parlement ne doit pas se transformer en chambre d’enregistrement
et doit jouer pleinement son role.

Par ailleurs, le projet de loi comportait les mémes limites que la version
initiale de la loi Larcher :

e cette procédure ne serait pas applicable “en cas durgence”. Force
Ouvriere a pu observer ces dernieres années I'abus dans l'utilisation de
cette notion ;

e la protection sociale reste exclue du dispositif. Il n’est pas normal de ne
pas étre concerté sur un projet de réforme sur les retraites, comme ¢a a
été le cas par le passé.

~

A ce jour, ce projet de loi constitutionnelle n’a pas été adopté.

V. LA REFORME DES MECANISMES DU SMIC ET SA NOUVELLE
REVALORISATION A L’AUNE DU RAPPORT DU NOUVEAU
GROUPE D’EXPERTS

Le décret modifiant les mécanismes de revalorisation du SMIC est paru
le 7 février 2013.

Force Ouvriere se félicite des nouvelles dispositions retenues. En
effet, les nouveaux criteres permettent une meilleure prise en compte
des dépenses contraintes des ménages les plus modestes (bien que nous
aurions préféré I'TPCH (indice des prix harmonisés), utilisé pour les statis-
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tiques européennes, qui prend en considération le déremboursement des
médicaments).

Par ailleurs, la nomination d'un nouveau groupe d’experts, en mai 2013,
a fait naitre I'espoir d'un nouveau souffle concernant la réflexion sur le
SMIC, en raison de sa composition.

La présence d’'une sociologue au sein de ce groupe, (ce qui était une
demande de Force Ouvriere) et d'un directeur de I'emploi, a permis de penser
que le SMIC serait enfin considéré, non plus seulement comme un instrument
de politique de 'emploi, mais également dans sa dimension sociale.

Mais la remise de la version finale du rapport laisse un fort sentiment
d’amertume, ce dernier concluant a une application stricte des mécanismes
légaux. Force Ouvriere déplore 1a encore I'absence de coup de pouce
pourtant nécessaire pour relancer la consommation.

La revendication de Force Ouvriere demeure de porter le SMIC a
hauteur de 80 % du salaire médian, soit 1 370 € nets par mois.

V. SECURISATION DE L’EMPLOI

Issue de 'ANI du 11 janvier 2013 pour un nouveau modele économique
et social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation
de 'emploi et des parcours professionnels des salariés, la loi n® 2013-504
du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de l'emploi a été publiée au
Journal officiel du 16 juin.

Le législateur, avec quelques adaptations et précisions, a repris I'essentiel
du contenu de I'accord du 11 janvier 2013 que Force Ouvriere n’a pas signé
considérant qu’en termes de sécurisation de I'emploi et d’amélioration de
la situation des travailleurs, le compte n'y était pas notamment lorsque :

e la loi integre dans le code du travail, les accords de “sécurisation de
I'emploi” qui permettent a une ou des organisations syndicales ayant
obtenu 50 % des voix de signer des accords gelant voire baissant les
salaires et augmentant le temps de travail en échange d’un hypothétique
maintien dans 'emploi. Mais si des salariés refusent ? Ils seront licenciés
pour motif économique individuel dérogeant ainsi a la jurisprudence
actuelle des tribunaux ;
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e la loi raccourcit les délais de prescriptions privant ainsi les salariés de la
possibilité de faire reconnaitre et réparer leurs droits ;

e la loi restreint drastiquement les délais des expertises, des consultations
des institutions représentatives du personnel (IRP).

VI. COMITE D’ENTREPRISE

Au cours de 'année 2013, plusieurs projets législatifs ont touché direc-
tement les comités d’entreprise (CE), en ce qui concerne leurs missions et
les conditions d’exercice de celles-ci :

e la loi de sécurisation de I'emploi touchant la procédure d’information-
consultation du CE ;

e le projet de loi sur la transparence des comptes des comités d’entreprise
inséré ultérieurement au projet de loi sur la formation, I'emploi et la
démocratie syndicale ;

e le projet de loi visant a redonner des perspectives a I'économie réelle
portant 'obligation de rechercher un repreneur en cas de fermeture de
site ;

e le projet de loi relatif a I'économie sociale et solidaire qui crée un nouveau
droit d’information préalable des salariés en cas de transmission dune
entreprise saine.

VI.1. Procédure d’information consultation du CE,
loi sécurisation de l'emploi

En matiere de consultation du comité d’entreprise, la loi de sécuri-
sation de 'emploi pose ainsi une présomption de consultation. Pour Force
Ouvriere, assimilée 2 un avis, I'absence d’avis du CE revient a le déposséder
de son autonomie dans 'exercice de sa mission.

N

Lassimiler 2 un avis négatif représente de surcroit une ingérence dans
I'expression des intéréts des salariés dont il assure la représentation collective.

Qui plus est le décret n° 2013-1305 du 27 décembre 2013 instaure des
délais de consultation du comité d’entreprise et d’expertise insuffisants.

D’autant que le décret ne laisse pas de souplesse en permettant que
les délais préfix puissent étre écartés s'ils s’averent concrétement insuf-
fisants, hormis par le juge des référés, dont le recours risque de devenir
systématique.
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Par ailleurs, la loi a prévu que les éléments d’information contenus dans
les rapports et les informations transmises de maniere récurrente au comité
d’entreprise sont désormais mis 2 la disposition de ses membres dans une
base de données économiques et sociales.

Force Ouvriere regrette que le décret ne reprenne pas la liste exhaustive
des informations dues aux CE au titre des obligations légales et reglemen-
taires relatifs aux rapports et informations récurrentes.

De ce fait, le décret n’a pas été 'occasion d’harmoniser vers le haut la liste
des informations obligatoires a remettre ou mettre 2 la disposition des IRP.

La distinction entre entreprises de moins de 300 et au moins 300 salariés
a, de plus, fait disparaitre, au détriment des IRP des entreprises de moins
de 300 salariés, des éléments d’information fondamentaux, tels que les
salaires de base minimum, a la fois moyens et médians, le nombre de
salariés n’ayant pas bénéficié de mesures salariales individuelles depuis
plus de trois ans, les rémunérations accessoires, les rémunérations des
actionnaires, dirigeants et mandataires sociaux...

Le texte procede par ailleurs a un renversement radical de la responsa-
bilité¢ en matiere d’information des IRP. En effet, la mise a disposition de la
base de données vaut communication écrite des informations et fait courir
les délais de consultation.

Or, étant donné les courts délais d’information-consultation fixés,
comment les IRP vont-elles étre en mesure de vérifier si 'ensemble des
informations légales ou reglementaires y sont présentes et vont-elles
trouver les informations pertinentes ?

Pour Force Ouvriere, les délais de consultation ne devaient pas pouvoir
courir tant que les informations Iégales, rapports et indicateurs reglemen-
taires actuels, nécessaires a la consultation en cause ne sont pas remis de
maniere exhaustive.

VIL.2. Transparence des comptes des comités d’entreprise

La loi du 5 mars 2014 a repris largement les principes qui avaient été fixés
dans le document de synthése du groupe de travail mené par la direction
générale du Travail (DGT), adopté le 30 novembre 2012, sur lesquels Force
Ouvriere s’était prononcée favorablement. La concertation engagée en 2012
s'est donc poursuivie en 2013 sur le projet de loi issu de ces travaux, dont
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les dispositions ont été insérées au projet de loi sur la formation, 'emploi
et la démocratie sociale. Tout au long des concertations menées, Force
Ouvriere a en permanence mis en avant la nécessité de droits nouveaux
pour les €lus CE, notamment en termes d’acces aux pieces comptables pour
I'ensemble des €lus, d’augmentation du nombre d’heures de délégation et
d’augmentation du budget de fonctionnement pour permettre aux élus CE
de remplir correctement ces nouvelles obligations.

VI1.3. L'obligation de rechercher un repreneur
en cas de fermeture de site - loi visant
a redonner des perspectives a I'économie réelle

Au cours des concertations menées en 2013 sur le projet de loi visant
a redonner des perspectives a 1'économie réelle, Force Ouvriere s’était
inquiétée de leffectivité et de la cohérence des dispositions envisagées
avec l'objectif ambitieux annoncé. Force Ouvriere avait ainsi soulevé des
réserves, que ce soit par rapport au seuil de 1 000 salariés qui écarte la
majorité des entreprises de I'application de la loi, de l'insuffisance d’anti-
cipation et d’articulation avec la procédure de licenciement collectif ou
exprimé des doutes par rapport a I'échelle des sanctions effectivement
prononcées par un juge consulaire et leur effet dissuasif.

V1.4. L’'obligation d’informer les salariés d’un projet
de cession d’un fonds de commerce -
projet de loi économie sociale et solidaire

Au cours de la concertation menée pendant 'année 2013 sur le projet
de loi économie sociale et solidaire, Force Ouvriere a rappelé son accord
avec les objectifs généraux de la loi mais a également soulevé des réserves
tenant a la cohérence du texte sur I'information concomitante des salariés
et des IRP ou sur 'exclusion des cas de sauvegarde, redressement et
liquidations judiciaire. En effet, sur ce dernier point, s’il peut sembler
louable de ne pas laisser des salariés s’'engager dans une reprise en cas
de difficultés économiques de I'entreprise, en revanche, si celles-ci sont le
résultat d’erreurs de gestion des dirigeants et que la situation est encore
“redressable”, pourquoi exclure a priori les salariés de la procédure
d’information anticipée ?
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VIl. ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 19 JuiN 2013
VERS UNE POLITIQUE D’ AMELIORATION DE LA QUALITE DE VIE
AU TRAVAIL ET DE L’EGALITE PROFESSIONNELLE
(NON SIGNE PAR FO)

Agir pour améliorer la Qualité de Vie au Travail (QVT) et ainsi lutter
contre les risques psychosociaux (RPS) fait partie des priorités de Force
Ouvriere.

En particulier, il est important de travailler sur I'impact des modes
d’organisation du travail sur la santé des travailleurs et la prévention des
risques psychosociaux, ainsi que sur l'articulation des temps professionnel
et personnel.

Mais le texte final est en partie creux, non créateur de droits nouveaux
pour les salariés, et porteur de risques.

En réalité, tout au long de ces neuf mois de négociation, Force Ouvriere
n’a eu de cesse de combattre les velléités patronales d’alléger les charges,
contraintes et normes a I'encontre des entreprises (en particulier la sanction
financiere en matiere d’égalité salariale entre femmes et hommes).

Parallelement, nous avons continuellement essuyé les refus du patronat
d’ouvrir de nouveaux droits pour les salariés (notamment en matiere
d’égalité professionnelle : rapport de situation comparée, congé de
paternité et d’accueil de I'enfant, temps partiel...).

Au final, cet accord est sans impact direct pour les salariés. 1l s’agit d’'un
accord non normatif, une sorte de charte d’intentions.

Force Ouvriere consideére qu'une telle négociation change la nature,
voire décrédibilise la négociation interprofessionnelle.

Méme si l'objet de négociation n’est lui-méme pas conventionnel
— puisqu’il s’agit du travail lui-méme —, le résultat est loin d’étre probant !

C’est donc un ANI expérimental a durée déterminée (1), qui incite, sans
obligation, a regrouper a titre expérimental, par accord de branche ou
d’entreprise, des négociations”, autour du théme central de la “qualité de
vie au travail”.

1) Pénibilité, droit d’expression, contrat de génération, égalité professionnelle, gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences (GPEC), handicap...
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Si Force Ouvriere souhaite que I'approche par la qualité de vie au travail
enrichisse les discussions et négociations dans les branches et entreprises,
notamment en comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT), pour Force Ouvriere il n’est pas question de “faire son marché”
dans les obligations inscrites dans le code du travail.

Il ne doit en aucun cas sagir, sous couvert de simplification, de
substituer aux différentes négociations obligatoires, une approche, une
méthode de type RSE, avec le risque de diluer les sujets et les obligations
dans les entreprises.

Et surtout, pour Force Ouvriere, le fait de discuter ne saurait dispenser
des devoirs et obligations des entreprises, nous rejetons une évolution vers
une situation ou le dialogue social ne serait plus un moyen mais une fin
en soi, et ou I'accord supplanterait la loi.

Par ailleurs Force Ouvriere dénonce linscription d’'une condition
d’accord majoritaire a 50 % dans le cadre d'un accord “de regroupement”
des négociations obligatoires, c’est-a-dire pour déroger au code du travail
confirmant ainsi les risques de tels accords dits majoritaires.

Enfin, et malgré les améliorations obtenues dans la rédaction de ’ANI,
les risques de contournement et d’affaiblissement des IRP notamment les
CHSCT sont encore sous-jacents.

VIII. Accorp bu 21 FEVRIER 2014 SUR L’INSERTION
PROFESSIONNELLE ET L’EMPLOI DES JEUNES
DANS L’ECONOMIE SOCIALE ET SOLIDAIRE (SIGNE PAR FO)

Apres des négociations dont le calendrier (de 2012 a juin 2013)
précédait I’ANI Formation professionnelle du 14/12/2013, 'UDES (union
des employeurs de I'économie sociale et solidaire) a proposé, fin 2013, a la
signature un protocole d’accord intitulé “accord sur I'insertion profession-
nelle et 'emploi des jeunes dans 'économie sociale et solidaire”.

Considérant les intentions de l'accord, a savoir développer I'insertion
des jeunes et rendre plus attractif le secteur de I'’économie sociale et
solidaire, nous estimons que ce texte y répond dans ses intentions.
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Ce texte incitatif respecte la hiérarchie des normes et renvoie a des
négociations dans les branches concernées, ouvrant ainsi un espace pour
améliorer les textes existants.

Par ailleurs pour la premiere fois dans le secteur de 'économie sociale
et solidaire, la GPEC se voit adjoint le Q pour qualification.

Néanmoins nous avons pointé deux faiblesses a I'accord : la question
des moyens n’est pas abordée dans le contenu, tout comme la définition
d’éventuels indicateurs des effets de l'accord qui est renvoyée a son
instance d’évaluation.

IX. RETRAITE COMPLEMENTAIRE

Commencée en 2012, la négociation sur la retraite complémentaire des
salariés du privé s’est achevée le 13 mars 2013 par la signature d’'un nouvel
ANI.

Force Ouvriere I'a signé principalement parce que cet accord prévoit
une augmentation de la cotisation, plus précisément du taux contractuel
de cotisation.

Ainsi Peffort supplémentaire demandé aux actifs est gagé par des droits
supplémentaires acquis qui leurs seront restitués quand ils feront liquider
leur pension.

Parallelement, les pensionnés verront leurs droits réévalués de I'inflation
moins un point, sans que cela puisse diminuer le montant servi si I'inflation
n’était pas supérieure a un point.

Il convient de souligner que la moindre indexation s’étend sur trois

exercices, alors que I'augmentation de cotisations est pérenne.

Enfin, une partie de 'accord actait les efforts a faire, a travers la gestion,
en écrétant les réserves de I'ensemble des caisses de retraite complémen-
taire pour reverser ces fonds aux régimes.

A cette occasion, il convient de souligner que ces dispositions respec-
taient parfaitement la lettre et 'esprit des accords de 1947 et 1961, en ce
que la retraite complémentaire est par essence interprofessionnelle.
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X. SANTE COMPLEMENTAIRE

Un autre ANI, celui du 11 janvier 2013, que FO n’a pas signé, a
posé et pose toujours de graves probléemes au regard de la construction
conventionnelle sur la prévoyance collective faite ces cinquante dernieres
années.

Il n’est traité ici que des trois premiers articles de cet ANI, sur la généra-
lisation de la complémentaire santé.

Si le but était louable, la rédaction retenue par les signataires a eu
pour effet, a travers la transposition dans la loi, puis la censure du Conseil
constitutionnel, de fragiliser I'édifice patiemment construit par accord
collectif depuis un demi-siecle.

Les clauses de désignation, puisque c’est de cela dont il est question, ont
été réputées contraires a la Constitution. La décision de la Haute Juridiction
est largement critiquable, et, c’est a souligner, en contradiction avec la
jurisprudence européenne, pourtant inspirée par les theses libérales.

A travers cette condamnation des clauses de désignation, la seule chose
qui a été sécurisée par le Conseil constitutionnel c’est la liberté de concur-
rence, au détriment de la liberté de négocier, pourtant elle aussi inscrite
dans la Constitution.

N

Cette décision, dont les effets sont encore a venir, est dans le droit
fil des politiques gouvernementales appliquées depuis plusieurs années,
et régulierement dénoncées par FO, a savoir l'austérité budgétaire et le
libéralisme économique imposés par des autorités européennes dont on
cherche toujours la légitimité électorale.
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Xl. SUR LA FORMATION PROFESSIONNELLE

XI.1. Concertation sur le développement
de lapprentissage

Sur ce sujet, Force Ouvriere a été recu :

e au ministere de I'emploi et de la formation professionnelle ot nous
avons développé quelques observations telles que :

- la nécessaire réforme de la taxe d’apprentissage avec notamment la
maitrise de l'affectation des fonds libres (le hors quota) ;

- la réduction du nombre d’organismes collecteurs de la taxe d’appren-
tissage (OCTA).

e a ’Assemblée nationale ou nous avons renouvelé notre attachement aux
dispositifs de I'alternance et renouvelé nos principales revendications a
SAVOIr :

- la maitrise de la collecte de la taxe d’apprentissage ;
- le renforcement de l'accompagnement des apprentis et la création
d’'un tutorat externe.

XI.2. Négociation de I'annexe financiére pour 2014

Force Ouvriere a participé a la négociation de I'annexe financiére pour
l'année 2014 avec deux principales revendications :

e la recherche d'un meilleur équilibre entre la formation des salariés et
celle des demandeurs d’emploi ;

e 'augmentation des moyens dédiés aux FONGECIF ;

e un meilleur encadrement et une évaluation des conventions signées
avec les autres acteurs de la formation professionnelle.

Force Ouvriere a donné mandat a la présidence du fonds paritaire de
sécurisation des parcours professionnels (FPSPP) pour signer cette annexe
financiere car elle intégrait 'ensemble de ses demandes.

Force Ouvriere a pris part a la concertation au sein d'un groupe de
travail Conseil national de la formation professionnelle tout au long de la
vie (CNFPTLV) consacré a “la lutte contre l'illettrisme”.

Force Ouvriere a validé le document final car la syntheése était de notre
point de vue riche en nouvelles propositions et invitait les différents inter-
venants dans ce domaine, notamment I'’éducation nationale, les partenaires
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sociaux et les régions a harmoniser leurs travaux, fédérer leurs énergies
pour contribuer efficacement a 'éradication de ce fléau qui n’a que trop
duré.

X1.3. Formation professionnelle - Accord national
interprofessionnel du 14/12/2013

Dans le cadre de la négociation sur la formation professionnelle, Force
Ouvriere a élaboré et proposé un document de négociation en opposition
au texte tres médiocre et dangereux pour l'avenir de nos entreprises et
nos salariés.

La négociation a été tres difficile, marquée par un conflit ouvert entre
les deux principales organisations patronales sur le financement.

Force Ouvriere n’a pas ménagé ses efforts pour faire en sorte :

e quil y ait, contrairement au droit individuel a la formation (DIF), un
financement dédié pour le compte personnel de formation (CPF) ;

e que les actions de formations éligibles au CPF soient qualifiantes et
ouvrent droit 2 une reconnaissance dans I'entreprise pour les salariés.

Force Ouvriere a finalement signé cet accord car elle estime qu’il :

e apporte des droits nouveaux aux salariés ;

e replace le salari¢ au coeur de la formation professionnelle ;

e instaure et réaffirme I'obligation juridique de former ;

e prévoit un volet reconnaissance de la qualification au-dela de la recon-
naissance des compétences.
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LES ORGANISATIONS PATRONALES
* CGPME
« CNMCCA
« FNSEA
« MEDEF
« UNAPL

* UPA
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CGPME

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION GENERALE
DES PETITES ET MOYENNES ENTREPRISES (CGPME)

L'année 2013 s’est caractérisée par une actualité dense, notamment au
plan des négociations nationales interprofessionnelles.

En effet, quatre accords nationaux interprofessionnels ont été
conclus :

e l'accord national interprofessionnel du 11 janvier 2013 “pour un nouveau
modele économique et social au service de la compétitivité des entre-
prises et de la sécurisation de I'emploi et des parcours professionnels
des salariés” ;

e l'accord national interprofessionnel du 13 mars 2013 sur les retraites
complémentaires ;

e accord national interprofessionnel du 19 juin 2013 “vers une
politique d’amélioration de la qualité de vie au travail et de 'égalité
professionnelle” ;

e l'accord national interprofessionnel du 14 décembre 2013 relatif a la
formation professionnelle.

Pour ce qui concerne les trois premiers d’entre eux, dont la
CGPME est signataire, notre Confédération en faisait les commen-
taires suivants :
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L’ ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 11 JanvieEr 2013
“POUR UN NOUVEAU MODELE ECONOMIQUE ET SOCIAL AU SERVICE
DE LA COMPETITIVITE DES ENTREPRISES ET DE LA SECURISATION
DE L’EMPLOI ET DES PARCOURS PROFESSIONNELS DES SALARIES”

La CGPME est attachée a la politique conventionnelle qui constitue un
des éléments du pacte social de notre Pays.

Cest compte tenu de ce choix politique qu’elle a participé activement
a la tres longue négociation, de grande importance, qui s'était engagée
le 4 octobre 2012 sur le theme de la “sécurisation de I'emploi” et qui
a débouché sur la conclusion de I'accord national interprofessionnel du
11 janvier 2013 “pour un nouveau modele économique et social au service
de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de I'emploi et des
parcours professionnels des salariés”.

La CGPME avait décidé de signer cet accord compte tenu de
I’inclusion dans le texte d’un certain nombre de propositions qu’elle
avait formulées. Cette signature s’entendait toutefois sous réserve
de sa transcription sans modification dans la loi.

e Ce texte comprenait en effet plusieurs dispositions en faveur des entre-
prises susceptibles, notamment, de favoriser directement ou indirectement
I'emploi dans les TPE/PME.

Il s’agissait en particulier des mesures suivantes :

- La création d’un délai d’un an pour la mise en ceuvre des obliga-
tions liées aux seuils de 11 et 50 salariés une fois les effectifs atteints
en application des dispositions du code du travail.

- Le recours direct, c’est-a-dire sans obligation d’accord de branche
étendu ou d’entreprise, au contrat de travail intermittent (formule
souple de contrat de travail a durée indéterminée qui vise a pourvoir
des emplois permanents comportant, par nature, une alternance de
périodes travaillées et non travaillées), a titre expérimental, pour les
TPE/PME de certaines branches, mesure en faveur de laquelle la
CGPME avait mené une action pugnace.

- La suppression totale des cotisations d’assurance-chomage
pendant quatre mois dans les entreprises de moins de 50 salariés
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(trois mois pour les autres entreprises) en cas d’embauche d’un
jeune de moins de 26 ans en contrat a durée indéterminée, dés
lors que le contrat se poursuit au-dela de la période d’essai.

- Le développement facilité de la Préparation Opérationnelle a
I’Emploi — dispositif dont la CGPME est a 'origine — griace a la possi-
bilité pour certains organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA) de
proposer cette formule 2 des demandeurs d’emploi sélectionnés par
Pole emploi.

- Laréduction significative des délais de prescription accordés a un
salarié lorsqu’il engage une action ayant pour objet une réclamation
portant sur 'exécution, la rupture du contrat de travail ou les salaires.

- La création d’un baréme d’indemnisation forfaitaire utili-
sable lors de l'audience devant le Bureau de Conciliation des
prud’hommes (en cas de contentieux judiciaire portant sur la contes-
tation du licenciement).

- La création d’un dispositif de mobilité interne.

- Uencadrement juridique des accords de maintien dans I’emploi.

e Sagissant des dispositions plus spécialement destinées aux salariés, les
points suivants étaient a mettre en exergue du point de vue des entre-
prises petites et moyennes :

- Les branches professionnelles qui avaient déja négocié un accord
relatif a la couverture complémentaire des frais de santé pour
leurs salariés n’étaient pas concernées par les dispositions de
I’accord sur ce point.

Des délais importants étaient prévus pour la mise en ceuvre de ces
dispositions dans les branches professionnelles concernées :

les futurs accords devaient impérativement laisser aux entreprises
un délai de 18 mois afin de leur permettre de se conformer aux
nouvelles obligations conventionnelles.

- Paugmentation des cotisations d’assurance-chOmage concernant
les contrats a durée déterminée ne visait ni les contrats a durée
déterminée de remplacement, ni les contrats saisonniers, ni les
contrats d’intérim.

Au total, donc, le dispositif de I’accord représentait un ensemble
plutdt favorable a ’emploi, d’ou le jugement positif porté par notre
Confédération.
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L’ ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 13 MARs 2013
SUR LES RETRAITES COMPLEMENTAIRES

Compte tenu de la situation financiere des régimes de retraite complé-
mentaires AGIRC et ARRCO qui s'était aggravée beaucoup plus vite que
prévu, une négociation s’était engagée en novembre 2012 pour définir
des mesures d’'urgence permettant de rétablir I'équilibre financier de ces
régimes a court et moyen termes.

Cette négociation, dans laquelle la CGPME prenait une part active, s’est
conclue sur l'accord national interprofessionnel du 13 mars 2013 sur les
retraites complémentaires.

La CGPME, signataire de cet accord, considérait qu’il permettait
de sauvegarder les régimes de retraite complémentaires AGIRC et
ARRCO en limitant le surcoiit de charges sur les “actifs”, dont les
entreprises.

Avec cet accord, ces régimes de retraite complémentaires, qui consti-
tuent un élément de stabilité sociale et qui sont gérés intégralement par
les organisations représentatives des employeurs et des salariés, devaient
étre préserveés.

Plus précisément, pour la CGPME, plusieurs €léments militaient en
faveur de la signature de cet accord :

e Les économies réalisées, qui allaient peser sur les retraités, grice a une
revalorisation des pensions inférieure d'un point a l'inflation pendant
trois ans, étaient largement supérieures aux sommes issues de
I’augmentation du “taux contractuel” (taux de cotisation) qui allait
peser sur les employeurs et les salariés.

Avec cet accord, les économies réalisées pendant trois ans allaient
étre de 4,260 milliards d’euros alors que les prélevements nouveaux sur
les employeurs et les salariés allaient représenter 1,6 milliard d’euros.

S'agissant plus précisément des entreprises, qui n’étaient pas toutes
concernées, la charge supplémentaire allait étre de 960 millions d’euros
pendant la période d’application de I'accord (soit trois ans).

e Laugmentation du “taux contractuel” (avec + 0,1 % la premiere année
et + 0,1 % la deuxieme année) ne devait jouer qu’a partir de 2014 et
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pour deux ans (2014 et 2015) alors que les économies devaient étre

réalisées pendant trois ans.

e Au surplus, cette augmentation du “taux contractuel” :

- d’abord, ne devait toucher que 70 % des entreprises puisqu’environ
30 % d’entre elles appartiennent a des branches professionnelles ou le
taux est supérieur au minimum actuel (6 % pour la tranche 1 et 16 %
pour la tranche 2 pour 'ARRCO, 16,24 % pour 'AGIRC) ;

- ensuite, ne devait peser qu’a hauteur de 60 % sur les entreprises
concernées (puisque 40 % de l'augmentation du “taux contractuel”
sont a la charge des salariés).

e La mensualisation des cotisations des entreprises — mesure de trésorerie
qui représentera en une fois 9,8 milliards d’euros — qui devrait repré-
senter un surcolt compris entre 250 et 300 millions d’euros, ne devait
jouer qu'a partir de 2016 et ne devait pas s’appliquer aux entreprises
de moins de dix salariés.

e Avec cet accord, le déficit technique de 'ARRCO et de 'AGIRC réunis,
qui devait étre, en 2017, de 8,6 milliards d’euros, ne sera plus, la méme
année, que de 5,5 milliards d’euros.

Par ailleurs, les réserves, qui ne devaient plus étre que de 21 milliards
d’euros (ce qui représente 27 % des allocations) en 2017, seront de
46 milliards d’euros (ce qui représente 60 % des allocations) la méme
année.

L’ ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 19 JyuiN 2013
“VERS UNE POLITIQUE D’AMELIORATION DE LA QUALITE DE VIE
AU TRAVAIL ET DE L’EGALITE PROFESSIONNELLE”

Apres une longue délibération qui avait duré plusieurs mois, les organi-
sations représentatives des employeurs et des salariés avaient engagé le
21 septembre 2012 une négociation relative a la qualité de vie au travail.

Alors que celle-ci avait donné lieu a une séance conclusive le 19 juin 2013
aboutissant 2 un texte ouvert a la signature, les organisations représenta-
tives des employeurs et des salariés se retrouvaient le 2 juillet 2013 pour
une réunion de relecture du projet d’accord national interprofessionnel,
projet d’accord auquel d'ultimes modifications avaient été apportées.
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Il en était ainsi notamment s’agissant des négociations sur I’égalité
hommes-femmes, la négociation annuelle sur les objectifs d’égalité
entre hommes et femmes et celle portant sur la suppression des
écarts de rémunération n’étant plus fusionnées mais réarticulées.

Cet accord s’articulait autour de cinqg principales parties :

e délimitation de la qualité de vie au travail ;

e atteindre I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ;

e favoriser une meilleure conciliation entre vie personnelle et vie
professionnelle ;

e améliorer la qualité de vie au travail et 'égalité professionnelle dans
le cadre du dialogue social pour contribuer a rendre I'entreprise plus
compétitive ;

e la démarche de mise en ceuvre de la qualité de vie au travail et de
I'égalité professionnelle dans I'environnement de Ientreprise.

Il avait pour objectifs :

e de favoriser I'égalité d’acces a la qualité de vie au travail et a I'égalité
professionnelle pour tous les salariés ;

e d'augmenter la prise de conscience et la compréhension des enjeux
de la qualité de vie au travail en termes d’amélioration de la qualité de
I'emploi, du bien-étre au travail et de compétitivité de I'entreprise, par
les employeurs, les travailleurs et leurs représentants ;

e de faire de la qualité de vie au travail l'objet d’'un dialogue social organisé
et structurant ;

e de fournir aux employeurs et aux salariés et a leurs représentants un
cadre qui permette d’identifier les aspects du travail sur lesquels agir
pour améliorer la qualité de vie au travail des salariés au quotidien et
I'égalité professionnelle ;

e de permettre, par une approche systémique, d’améliorer la qualité de
vie au travail et les conditions dans lesquelles les salariés exercent leur
travail et donc la performance économique de I'entreprise.

Au final, la CGPME portait un jugement mitigé sur ce texte mais
elle considérait que son action avait permis d’éviter nombre d’obli-
gations administratives supplémentaires pour les entreprises, d’ou
sa signature.
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S'agissant de la négociation nationale interprofessionnelle portant
sur la formation professionnelle, la CGPME souhaite rappeler qu’elle
a toujours signé, depuis 1970, les accords nationaux interprofes-
sionnels relatifs a la formation professionnelle. L'on voit donc
d’emblée que si elle a pris une décision de non-signature de I'accord du
14 décembre 2013, c’est pour des raisons fondamentales dont il y a lieu,
ici, de faire état.

L’ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 14 DEcCEMBRE 2013
RELATIF A LA FORMATION PROFESSIONNELLE

Le deuxieme semestre de 'année 2013 s’est principalement caractérisé
par le déroulement de la négociation relative a la formation profes-
sionnelle, ouverte le 24 septembre.

Des le début de celle-ci, la CGPME avait mis en avant ses grandes
options, en particulier s’agissant du plan de formation, élément
majeur de la formation professionnelle des salariés des TPE/PME,
sous la responsabilité du chef d’entreprise.

Pour notre Confédération, la mise en oeuvre de ce dispositif fondamental
pour le développement de nos entreprises devait continuer a reposer sur
des principes intangibles : participation financiére minimale obligatoire
des entreprises et mutualisation des ressources ainsi dégagées.

Tout au cours des longs et difficiles débats, la CGPME n’a cessé de
faire preuve d’'un esprit constructif en formulant de multiples propositions
d’aménagement du systeme pour le rendre plus efficace, plus simple et
pour garantir I'indispensable solidarité financiere interentreprises.

A la fin de cette négociation, force était de constater que le texte présenté
a la signature contenait, selon la CGPME, des éléments inacceptables au
regard, notamment, de l'ambition visant a développer une formation
professionnelle la plus adaptée possible au tissu des TPE et surtout des
PME/PMI (les entreprises de 10 a 300 salariés).
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e D'abord, le texte d’accord apparait globalement comme d’une
extréme complexité.

e Plus précisément, la CGPME considérait qu’il aggravait les charges
administratives pesant sur les TPE et les PME/PMI. Ainsi, en particulier,
le texte prévoyait :

- La création, dans les entreprises a partir d’un salarié employé,
d’un état des lieux récapitulatif — formalisé par écrit — du parcours
professionnel dans I'entreprise du salarié¢, “constitué d’éléments objec-
tivables” (quatre familles de criteres prévues dans le projet d’accord),

et

-la création, dans les entreprises de 50 salariés et plus,
d’un mécanisme de controle a partir de cet état des lieux
récapitulatif.

De plus, dans ces entreprises, si le salarié n'a pas bénéficié de la mise
en ceuvre d’éléments correspondant 2 au moins trois familles de criteres
(sur quatre), son compte personnel de formation sera augmenté (par
I'entreprise, semble-t-il) de 100 heures.

e Par ailleurs, c’était sans doute le point sur lequel 'accord était le plus
inacceptable pour la CGPME, il prévoit :
- Une réduction considérable des moyens pour la mutuali-

sation financiere du plan de formation des PME/PMI (10 a
300 salariés) :

0,20 % dans les entreprises employant de 10 a 49 salariés,
0,10 % dans les entreprises employant de 50 a 299 salariés,
(contre 0,90 % actuellement).

Les premieres estimations montraient que les fonds mutualisés dans ce
cadre pourraient baisser de 75 % en ce qui concerne les entreprises de 10 a
49 salariés et de pres de 90 % dans les entreprises de 50 a 299 salariés.

La CGPME considérait qu’une telle baisse des ressources allait
mener inéluctablement a une tres forte diminution de la formation
a l’initiative du chef d’entreprise (plan de formation) dans le tissu
des PME/PMI.
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e Au surplus, I'accord prévoit :

- une réduction forte des moyens pour le financement des contrats
de professionnalisation (une partie de 0,30 % dans les entreprises
employant de 10 a 299 salariés et une partie de 0,40 % dans les entre-
prises employant 300 salariés et plus) contre 0,50 % actuellement
consacré uniquement a la professionnalisation.

La CGPME estimait que, de ce fait, prés d’'un tiers des contrats de
professionnalisation, soit environ 50 000 contrats, allaient disparaitre, ce
qui parait hautement paradoxal au moment ou l'insertion professionnelle
des jeunes est un des probléemes majeurs posés a notre Pays.

¢ Enfin, les PME/PMI devront financer de facon plus importante les
systemes individualisés : congé individuel de formation (0,15 % dans
les entreprises employant de 10 a 49 salariés, 0,20 % dans les entreprises
employant 50 salariés et plus) et compte personnel de formation (0,20 %
dans les entreprises employant de 10 a 49 salariés, 0,20 % dans les entre-
prises employant 50 salariés et plus), dont elles ne profiteront quasiment
pas puisque ces systemes seront mobilisables pour le seul salarié.

Par contre, les grandes entreprises pourront s’exonérer, par accord
d’entreprise, beaucoup plus facilement que les PME/PMI qui, souvent,
n‘ont pas de représentation syndicale, de la contribution financieére pour
le compte personnel de formation. Elles pourront aussi recourir aux fonds
mutualisés dans le cadre de cette contribution dédiée.
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Avec ce dispositif, dans nombre de cas, ce seront les PME/PMI
qui paieront pour les grandes entreprises (300 salariés et plus) sans
retour en ce qui concerne la formation des salariés correspondant
aux besoins de ’entreprise.

Compte tenu de tous ces ¢léments, la CGPME, qui s'était particu-
liecrement impliquée dans la négociation, a décidé de ne pas signer
I’accord national interprofessionnel du 14 décembre 2013 relatif a
la formation professionnelle.

Lors du débat au Parlement sur le projet de loi transcrivant cet accord,
la CGPME a mené un combat pugnace pour obtenir des modifications
permettant d’atténuer les effets négatifs des dispositions issues de
cet accord national interprofessionnel.

Le texte finalement voté apporte peu de modifications. Toutefois, compte
tenu de I'importance du sujet, la CGPME continuera a se battre pour que
lors des prochaines négociations nationales interprofessionnelles
sur ce theme, le dispositif national de formation professionnelle soit
réaménagé.

Dans cette optique, elle va mettre en place un “Observatoire du Taux
d’Acces a la Formation des Salariés des PME” afin de suivre au plus
pres I'évolution de la situation dans les catégories d’entreprises petites et
moyennes.

Pour ce qui est de la négociation de branche professionnelle pour
laquelle la CGPME tient a rappeler son attachement, 'on peut regretter
une baisse des accords conclus au cours de cette année 2013 puisque 'on
dénombre 924 accords signés contre 1 236 en 2012.

Cette baisse s’explique largement par la tres difficile conjoncture écono-
mique subie encore en 2013 par la plus grande partie des TPE/PME.

En tout état de cause, il s’aveére que méme dans cette conjoncture
négative, l'activité conventionnelle s’est poursuivie a un niveau
significatif tout au long de cette année 2013.
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CONFEDERATION NATIONALE DE LA MUTUALITE,
DE LA COOPERATION ET DU CREDIT AGRICOLES

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION NATIONALE
DE LA MUTUALITE, DE LA COOPERATION
ET DU CREDIT AGRICOLES (CNMCCA)

La Confédération nationale de la mutualité, de la coopération et du
crédit agricoles (CNMCCA), organisation professionnelle employeur au
titre des professions agricoles, participe a la représentation des entreprises
mutualistes et coopératives agricoles frangaises (Groupama, Mutualité
Sociale Agricole (MSA), Coop de France et Crédit Agricole).

La CNMCCA et ses composantes contribuent activement au dialogue
social ainsi qu’aux différents volets de la négociation collective au titre
des professions agricoles. Par leur engagement, les entreprises mutualistes
et coopératives agricoles développent un dialogue social innovant fondé
notamment sur la responsabilité sociale.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE DE GROUPAMA

Malgré un contexte économique encore difficile, Groupama a maintenu
en 2013 une politique active de négociation axée sur la consolidation du
contrat social de qualité qu’il offre a ses salariés.

Compte tenu de son organisation en groupe décentralisé et aux activités
diversifiées, Groupama a, comme chaque année, mobilisé ses différents
niveaux nationaux de négociation, que sont venues également compléter
les négociations menées au plan local par chacune des entreprises.

Au niveau du Groupe couvrant un effectif total de 31 589 collabora-
teurs salariés au 31 décembre 2013 (y compris le périmetre mutualiste
de Groupama), les négociations menées en 2013 ont concerné tant le
périmetre européen que le périmetre frangais.
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Sur le périmetre européen, une déclaration commune relative a la qualité
de vie au travail et a la non-discrimination a été signée le 15 février 2013
entre le Président et le secrétaire du Comité d’Entreprise Européen. Elle
vise la promotion de trois axes :

e la prévention des discriminations (age, origine ethnique, sexe, convic-
tions religieuses, orientation sexuelle, handicap) et I'égalité des chances
dans la vie professionnelle ;

e la promotion de la diversité en tant que démarche éthique et source
de développement pour I'ensemble du personnel (hommes et femmes,
diversité culturelle, personnes en situation de handicap, jeunes et
seniors) ;

e et le bien-étre au travail.

Sur le périmetre francais, représentant 25 597 collaborateurs au
31 décembre 2013, un accord relatif au dialogue social au niveau du
Groupe Groupama en France a été signé le 27 février 2013 (remplacant
le précédent accord d’avril 1999). 11 définit les attributions du Comité de
Groupe, en créant une commission économique et détermine son mode
de fonctionnement, en créant un bureau. Cet accord fixe les regles en
matiere de représentativité au niveau du Groupe et rappelle I'existence de
la Commission de Dialogue Social Groupe.

La Commission de Dialogue Social Groupe a ouvert en 2013 le réexamen
de l'accord relatif a la qualité de vie au travail de 2011. La négociation se
poursuivra en 2014.

Au niveau interentreprises couvrant le périmetre mutualiste agricole,
dun effectif total d’environ 19 000 salariés, les négociations menées au
cours de 'année 2013 ont privilégié trois themes principaux :

e |'épargne salariale,
e la formation professionnelle,
e I’évolution du statut conventionnel du personnel Groupama.

1. La poursuite du développement de I'épargne salariale
au profit des salariés

En sa qualité d’assureur généraliste, Groupama a poursuivi sa politique
d’accompagnement de ses salariés en vue de la constitution par ceux-ci de
droits retraite supplémentaires.
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Ainsi, un nouvel avenant, le cinquieme depuis 'accord du 29 novembre
2006 portant création d’'un Plan d’Epargne Retraite Collectif Interentreprises
(PERCOID) a été signé le 4 avril 2013 avec la CFDT, la CFE-CGC et
I'UNSA 2A.

Cet avenant d’ordre technique intégre d'une part, la gestion pilotée
permettant de réduire progressivement les risques financiers pesant sur
la valeur des actifs détenus dans les supports de placement et, d’autre
part, fixe les modalités d’affectation par défaut de la quote-part de réserve
spéciale de participation.

2. La recherche de cobérence dans le rattachement aux
organismes collecteurs paritaires agréés
des fonds de la formation professionnelle (OPCA)

L’association d’employeurs UDSG a pris une part active aux réflexions
puis aux négociations avec les partenaires précédemment membres du
GDFPE (Crédit Agricole, Groupama, MSA, Maisons Familiales Rurales,
Familles rurales), la FNSEA et les pouvoirs publics (ministeres, délégation
générale a 'emploi et a la formation professionnelle (DGEFP) ...) en vue
du regroupement des différentes entreprises du monde agricole et rural au
sein d’'un méme OPCA, le Fonds d’Assurance Formation des Salariés des
Exploitations et Entreprises Agricoles (FAFSEA Acteurs des Territoires).

L'UDSG a ainsi signé, avec les autres familles agricoles, I'avenant
n°® 24 du 17 septembre 2013 a I'accord du 23 novembre 1972, créant un
fonds d’assurance formation des salariés des exploitations et entreprises
agricoles.

L'arrété du Ministere du travail du 27 décembre 2013 agréant le nouveau
champ d’intervention du FAFSEA a bien pris en compte I'adhésion a cet
OPCA du Crédit Agricole, de la Mutualité Sociale Agricole, des Maisons
Familiales Rurales et de Familles rurales, mais n’a pas autorisé Groupama,
qui n’est pas une branche au sens juridique, a le rejoindre.

Les entreprises du périmetre UDSG poursuivent donc leur collaboration
au titre de la professionnalisation avec OPCALIA, dans la section interpro-
fessionnelle de cet organisme.
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3. L’évolution du statut conventionnel du personnel
Groupama

Des négociations ont été engagées fin 2013 en vue de faire évoluer, en
le modernisant et le sécurisant juridiquement, I’Accord National Groupama
(ANG) relatif au statut du personnel du 10 septembre 1999, sur 'ensemble
des thématiques qu’il comporte : exercice du droit syndical, rémunération,
contrat de travail, temps de travail et congés, ainsi que protection sociale
complémentaire.

Ces négociations doivent se poursuivre en 2014.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE DE LA MUTUALITE
SocIALE AGRICOLE (FNEMSA)

La MSA a mené en 2013 une politique de négociation dans le cadre de
ses trois champs conventionnels qui couvrent les catégories des Employés/
Cadres, des Praticiens et des Agents de Direction.

Les accords de branche ont principalement porté sur la négociation
salariale, le systeme de classification et de rémunération des emplois,
Iintéressement, la mise a jour de la convention collective relative aux
modifications légales et jurisprudentielles, I'évolution du statut des médecins
ainsi que la déclaration commune relative au changement d’OPCA.

1. Négociation salariale

La négociation salariale au titre de 'année 2013 dans les trois champs
conventionnels n’a pas permis de parvenir a la conclusion d’accords.

Aussi, il a été décidé une mesure salariale unilatérale pour 'année 2013,
sous la forme d'une prime ponctuelle attribuée a 'ensemble des personnels
des trois champs conventionnels de la Mutualité Sociale Agricole, en
fonction de leur niveau d’emploi.

2. Le systéme de classification et de rémunération
des emplois

Dans le cadre de la révision quinquennale de la classification, des
travaux paritaires avaient été engagés depuis 2010 afin de négocier un
nouveau systeme de classification et de rémunération associé.
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Cet accord prévoyait une approche nouvelle de la classification reposant
sur l'identification des activités constituant les situations de travail, des
parcours de carriere, la maitrise des compétences requises pour les exercer
et des garanties individuelles et collectives importantes. Il permettait
également de prendre en compte I'évolution des métiers et des organisa-
tions, et éviter que la classification soit figée dans le temps.

Les organisations syndicales n’ont pas signé cet accord et cette décision
a donc mis fin a la négociation portant sur I'évolution du systeme de
classification et de rémunération.

3. Intéressement pour la période de 2013 a 2015
(Employés/Cadres, Praticiens, Agents de Direction)

Les accords conclus en 2010 arrivant a échéance, les parties signa-
taires se sont accordées sur le maintien du dispositif d’intéressement pour
I'ensemble des salariés des MSA.

Les principales dispositions du nouvel accord sont le maintien de
la répartition entre la part nationale (30 %) et la part locale (70 %), le
seuil de déclenchement de la part nationale abaissé a 40 % contre 50 %
précédemment, 'augmentation du montant global d’intéressement a 2,5 %
de la masse salariale brute contre 2 % précédemment, le maintien du
classement des indicateurs en trois domaines (qualité de service, enjeux
institutionnels, efficience) a partir de référentiels communs (convention
d’objectifs et de gestion (COG), contrats pluriannuels de gestion (CPG),
référentiels de l'inter-régimes, plan d’action “Ambitions 2015”).

Cet accord a été signé le 13 juin 2013 par les syndicats FGA-CFDT,
SNEEMA-CFE/CGC, UNSA 2A-SNPSA et CFTC AGRI et le 25 juin 2013 pour
le SNADMSA et le SNPMA.

4. Déclaration d’intention commune relative
au changement d’'OPCA

Depuis le 1¢ janvier 2012, le choix avait été fait de rejoindre 'OPCA
OPCALIA, dans sa section paritaire professionnelle “Services du Monde
Rural”; ceci pour répondre aux obligations de la loi du 24 novembre 2009
relative a l'orientation et a la formation professionnelle tout au long de
la vie et du décret du 24 septembre 2010 portant le seuil de collecte des
OPCA a 100 millions d’euros.
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Une déclaration d’intention commune sur la Formation Professionnelle
avait été signée le 28 juin 2011 entre les organisations syndicales SNEEMA-
CFE-CGC, UNSA 2A-SNPSA, CFTC AGRI, FO et la FNEMSA afin de rejoindre
OPCALIA dans une section paritaire professionnelle composée des cing
familles constituant I'ancien GDFPE.

La section paritaire professionnelle a été constituée sans la présence
de Groupama. Courant 2013, des travaux ont été engagés par 'ensemble
des familles composant 'ancien GDFPE en vue d’étudier la possibilité de
constituer un OPCA agricole commun regroupant les familles agricoles et
rurales parties prenantes du FAFSEA et I'ex-GDFPE.

Des réunions de négociation ont abouti a la mise en signature de
l’avenant n° 24 a 'accord du 23 novembre 1972 constituant TOPCA FAFSEA,
avec une date d’effet au 1 janvier 2014.

Les partenaires sociaux et la FNEMSA se sont entendus sur une décla-
ration d’intention commune qui permet aux familles constitutives de
I'ancien GDFPE :

e de se retrouver au sein de 'OPCA FAFSEA en tant que membres consti-
tutifs, dans une section paritaire sectorielle dédiée,

e de conserver pour la mise en ceuvre des plans de formation par les
employeurs FNEMSA la gestion directe des fonds et des priorités de
financement,

e de réaffirmer le role essentiel de la CPNEFP de la branche.

Sur cette base, les parties signataires ont confirmé leur volonté de se
rapprocher des partenaires agricoles historiques, notamment mutualistes,
au sein d'un OPCA reconstitué résultant de I'élargissement du champ
d’'intervention du FAFSEA.

5. Avenant de révision de la convention collective relatif
a une mise a jour liée aux modifications légales et
Jurisprudentielles

Cet avenant qui a été conclu entre la FNEMSA et les organisations syndi-
cales FGA-CFDT, SNEEMA-CFE-CGC, CGT, UNSA 2A-SNPSA, CFTC-AGRI
est principalement un avenant de “toilettage” de la convention collective.
Il prend en compte les dernieres modifications législatives et jurispruden-
tielles afin de mettre la convention collective en conformité avec le droit
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sur les points suivants : prise en compte de la “nouvelle” codification du
code du travail, adaptation de la durée de la période d’essai, modification
des horaires du travail de nuit, référence a I'indemnité légale de licen-
ciement en lieu et place de 'indemnité légalisée.

Il a également pour objet de rappeler le contenu de certaines obligations
légales, a savoir : l'article L.1221-24 du code du travail qui précise que la
durée de la période d’essai est réduite lorsque le salarié embauché a suivi
précédemment un stage dans l'entreprise et le montant de I'indemnité
légale de licenciement.

Enfin, 'avenant prend en compte le fait que deux formations ouvrant
droit 2 une prime de formation de 110 points ne sont plus mises en
ceuvre depuis 2008 et integre la licence professionnelle “statistiques de la
protection sociale” existant depuis 2008 comme ouvrant droit a la prime
de 150 points a lidentique de la licence professionnelle “manager en
protection sociale”.

6. Avenant de révision de la convention collective des
praticiens relatif aux conditions générales d’exercice de
la fonction

Suite 2 un état des lieux des conditions de travail des praticiens, les
dispositions relatives aux conditions générales d’exercice de la fonction
ont été amendées pour les compléter et étre plus précis afin de garantir
le respect des dispositions législatives et réglementaires applicables en
vigueur.

Ainsi, cet avenant procede pour I'essentiel a un rappel des dispositions
légales et réglementaires applicables en vigueur, en reprenant les différentes
obligations qui s'imposent aux praticiens (secret médical, professionnel
et indépendance technique notamment) et rappelle que les organismes
employeurs doivent prendre toutes dispositions utiles et donner tous
moyens aux praticiens afin que ces derniers puissent respecter ces dites
obligations.

L’avenant a été signé par la FGA-CFDT, la CFTC-AGRI et le SNEEMA
CFE-CGC.
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BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
AU TITRE DE LA COOPERATION AGRICOLE

Malgré un contexte économique difficile, la coopération agricole s’est
résolument engagée en 2013 dans plusieurs dossiers sociaux d’'importance
avec pour objectif de mettre a disposition des entreprises coopératives des
outils favorisant la gestion des emplois et des compétences de leurs colla-
borateurs. Ainsi, Coop de France a activement participé au chantier ayant
conduit a 'accord multibranche sur le contrat de génération. Le travail de
rationalisation des dispositifs existant en matiere de formation professionnelle
s’est poursuivi, au travers de I'harmonisation des criteres de financement
des dispositifs de professionnalisation et de la création d’'une plateforme
commune entre les Observatoires des métiers présents au sein d’OPCALIM
(organisme collecteur des fonds de la formation professionnelle).

En synergie avec ces travaux, les branches “V branches” et Bétail et Viande,
n‘ont pas manqué de mener un dialogue social actif, comme en témoignent
les différents chantiers de négociation ouverts dans ces branches.

1. Contrat de génération : Coop de France signataire de
Uaccord multibranche du 18 juillet 2013

Dans le prolongement du contrat de filiere du 19 juin 2013, les parte-
naires sociaux de la filiere alimentaire ont signé, le 18 juillet, un accord
relatif au contrat de génération. Cet accord couvre les 820 000 salariés et
80 000 entreprises des secteurs de la coopération agricole, des industries
alimentaires, des entreprises de la distribution spécialisée et du commerce de
détail alimentaire, I'ensemble représentant 29 branches professionnelles.

Premier dispositif de cette ampleur signé en France, cet accord permet
aux entreprises de la filiere de s’inscrire résolument dans une démarche
active et ambitieuse en faveur de 'emploi des jeunes et des seniors, comme
en témoignent les objectifs retenus sur les trois ans qui viennent :

e recrutement de 30 000 jeunes de moins de 30 ans et 4 500 salariés agés
de 50 ans et plus,

e 5 000 salariés supplémentaires bénéficiaires de formations a la maitrise
des savoirs fondamentaux (MSF),

e développement de la formation en alternance,
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e progression de la proportion des salariés agés de 50 ans et plus de 23 a 25 %,
e amélioration du processus d’intégration et d’accompagnement des jeunes
dans I'entreprise.

Pour atteindre ces objectifs, I'accord prévoit la mise en ceuvre de
plusieurs actions (préparation opérationnelle a I'alternance, harmonisation
des certificats de qualification professionnelle...) avec une attention portée
au partage des outils existants dans la filiere, moyennant leur adaptation
si nécessaire : boite a outil en matiere de gestion des emplois et des
compétences, guide d’entretien annuel, modele de livret d’accuelil...

N

Enfin, les entreprises de 50 a 299 salariés sont incitées a recourir au
contrat de génération car elles pourront bénéficier directement de l'aide
financiere associée a ce dispositif sans avoir a signer un accord ou mettre
en place un plan d’action. Conformément 2a la loi, leur seule obligation
consistera en la réalisation d’'un diagnostic qui pourra faire I'objet d’'un
appui conseil financé par OPCALIM, avec le concours de I'Etat.

2. Formation professionnelle : harmonisation
des régles de prises en charge des dispositifs
de professionnalisation

En 2012, le paysage de la formation professionnelle dans la coopération
agricole a considérablement évolué avec la création OPCALIM, issu de la
fusion entre 'TOPCA2 (OPCA de la coopération) et TAGEFAFORIA (OPCA
des industries agroalimentaires), a laquelle s’est associée une bonne partie
des branches de I'alimentation en détail.

Une fois passée I'étape de la construction politique de ce nouvel outil,
I'’heure est venue de travailler 2 une amélioration progressive et concertée
de son fonctionnement. En effet, de par la volonté des partenaires sociaux,
la création ’OPCALIM a conduit a une juxtaposition des structures existant
antérieurement dans les différents OPCA, rendant nécessaire, dans un
second temps, une mise en cohérence de leur fonctionnement.

Sur le périmetre de la coopération agricole, une réflexion a été engagée
au début de l'année 2013 avec pour objectif d’harmoniser les regles de
prise en charge financiere des dispositifs de professionnalisation : contrat
et période de professionnalisation, droit individuel a la formation (DIF) et
tutorat. En effet, trois dispositifs différents de prise en charge existaient dans
la coopération agricole. Cette démarche est apparue nécessaire afin :
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e d’améliorer la lisibilité pour les entreprises coopératives de I'ensemble
des dispositifs,

e de faciliter la gestion des dispositifs par les services ’OPCALIM,

e de travailler 2 une plus grande équité entre les entreprises coopératives,
et plus généralement au sein d’OPCALIM, étant rappelé que le budget
de la professionnalisation est entierement mutualisé.

Lors de sa réunion du 26 avril 2013, la Commission Paritaire Nationale
interbranches de 'emploi et de la formation professionnelle de la coopé-
ration agricole (CPNIEFP), a l'unanimité de ses membres, a décidé de
fixer des regles de prises en charge des dispositifs de professionnalisation
communs pour 'ensemble des entreprises coopératives agricoles, appli-
cables a compter du 1¢ janvier 2014.

Dans leur réflexion, les membres de la CPNIEFP ont tenu compte des
mesures arrétées dans les mémes domaines par les branches des industries
agroalimentaires, au travers de I'accord du 8 février 2013.

Cette décision paritaire prise au niveau interbranches illustre la volonté
des partenaires sociaux d’ceuvrer a ’harmonisation progressive des regles
de financement des dispositifs de formation professionnelle. Cette évolution
apparait aujourd’hui particulierement nécessaire pour faire ’'OPCALIM un
outil performant au service des entreprises et des salariés.

3. Observatoires des métiers : des moyens mis
en commun au sein d’'une plateforme

En 2000, la coopération agricole s’est dotée d’'un Observatoire paritaire
des métiers, avec pour objectif d’observer, comprendre et anticiper les
évolutions en matiere d’emploi. Résolument tournés vers les entreprises et
les territoires, les travaux de 1'Observatoire ont conduit a mettre a dispo-
sition des branches, des entreprises et des salariés, des travaux sur 'emploi
a la fois quantitatifs (statistiques) et qualitatifs (cartographie des emplois,
emploi des jeunes et alternance...).

En 2013, 'Observatoire a publié un recueil des bonnes pratiques des
entreprises coopératives agricoles en matiere d’emploi des saisonniers.
Une occasion de rappeler que si la nature méme de lactivité de bon
nombre des coopératives rend indispensable I'emploi de saisonniers, le
recours a ce type de main-d’ceuvre s'accompagne de pratiques spécifiques
destinées a intégrer, fidéliser et professionnaliser ces collaborateurs.
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Depuis la création de I'Observatoire, plusieurs dossiers (Charte
des Industries agroalimentaires, contrat de la filiere alimentaire...) ont
démontré I'intérét, pour les parties prenantes (partenaires sociaux, services
de I'Etat...), a disposer de données communes 2 I'ensemble de la filiere
alimentaire. Dans la mesure ot OPCALIM héberge, outre 'Observatoire
des métiers de la coopération agricole, Observia, (observatoire des métiers
des industries agroalimentaires), une réflexion a été engagée au niveau des
présidences des deux observatoires, puis poursuivie au sein des comités
de pilotage respectifs.

Cette réflexion paritaire a abouti a la création, le 2 octobre 2013, d’'une
plateforme commune permettant la gestion en commun des statistiques
sur 'emploi et d’études communes.

Cette plateforme, dont les travaux vont étre gérés par les comités de
pilotage des deux Observatoires, va ainsi permettre une mise en commun
de moyens techniques et humains, améliorant ainsi I'efficacité du dispositif
et permettant des économies d’échelle. Les deux autres Observatoires des
métiers présents au sein d’OPCALIM (Alimentation en détail et Distributeurs
de boissons) ont été sollicités pour rejoindre la plateforme.

D’ores et déja, les premiers travaux statistiques communs devraient étre
réalisés a la mi-2014. En outre, il a été décidé de mutualiser au sein de la

plateforme commune deux études initiées a l'origine par I'Observatoire
des métiers de la coopération agricole :

e une étude sur la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
résolument tournée vers les tres petites entreprises (TPE) - petites et
moyennes entreprises (PME) ;

e une ¢tude sur l'incidence du développement des politiques de respon-
sabilité sociale des entreprises (RSE) dans les entreprises sur I'évolution
des emplois.

Ces évolutions vont dans la logique de la création d’OPCALIM et
conduisent 2 optimiser les moyens dont disposent les partenaires sociaux
tout en améliorant la qualité des travaux réalisés.
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4. Activité de la branche “V branches”

L'année 2013 a été placée sous le signe du dialogue social au sein de
la “V branches”, comme en témoigne la signature de plusieurs accords de
branche.

L'accord du 24 janvier 2013 relatif au dialogue social et au dévelop-
pement de la négociation collective a été signé avec l'ensemble des
organisations syndicales, a I'exception de 'UNSA 2A et de la CGT.

Fort du fonctionnement de la commission paritaire nationale de
validation en place depuis plusieurs années, cet accord témoigne de la
volonté des partenaires sociaux de continuer a promouvoir la négociation
dans les entreprises de moins de 200 salariés dépourvues de représentants
syndicaux mais disposant de représentants élus du personnel en leur
permettant de signer des accords collectifs.

Par ailleurs, concernant la formation, un Certificat de Qualification
Professionnelle Interbranches de technicien conseil aux adhérents de
Coopératives (CQPI TCAC) a été créé par l'accord interbranches du
23 mai 2012. Dans un souci d’accompagner les coopératives “V branches”
qui développent une politique active de conseil aupres de leurs agricul-
teurs, 'accord du 24 janvier 2013 portant révision de l'avenant 110 du
30 mai 2007 détermine le positionnement de ce CQPI TCAC dans la grille
de classification “V branches”.

En matiere de rémunération, l'avenant 119 du 11 juin 2013, signé
avec I'ensemble des organisations syndicales a I'exception de la CGT, a
revalorisé les rémunérations annuelles garanties (RAG) 2012.

Enfin, I'accord de méthode favorisant la mise en place du contrat de
génération du 24 septembre 2013 a été signé avec 'ensemble des organi-
sations syndicales a I'exception de la CGT. Cet accord vient utilement
compléter 'accord multibranche signé le 18 juillet dans la filiere alimentaire
en donnant aux entreprises des éléments de méthode afin de favoriser la
mise en place du contrat de génération.

S'agissant du chantier de réécriture de la convention collective nationale
(CCN), la phase technique des travaux de réécriture a droit constant de la
CCN “V branches” initiés des septembre 2011 arrive a sa fin. La phase de
négociation a débuté en mai 2012 a la demande des partenaires sociaux
afin d’introduire une clause de verrouillage de la CCN “V branches” compte
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tenu de la réforme de la loi du 4 mai 2004. En effet, cette loi permet
aux accords d’entreprise de déroger dans un sens moins favorable aux
conventions signées ou révisées postérieurement a son entrée en vigueur.
Réviser la CCN “V branches” conduisit donc a rendre possibles de telles
dérogations au niveau des entreprises, ce qui était contraire au principe de
révision “a droit constant” arrété par les partenaires sociaux.

Apres de longues discussions, les partenaires sociaux se sont entendus
sur la rédaction d'un nouvel article 4, tout en préservant la validité des
accords signés dans les structures de la “V branches”, avant I'entrée en
vigueur de la nouvelle convention collective.

A ce jour, plusieurs organisations syndicales se sont déclarées signa-
taires du projet d’avenant de révision.

5. Activite de la branche Bétail et Viande

Sil'année 2012 a été particulierement riche en dispositifs conventionnels,
l'année 2013 a été marquée par la situation économique tres critique que
connait 'ensemble des filieres animales, avec des répercussions logiques
sur lactivité conventionnelle de la branche Bétail et Viande.

5.1.La négociation salariale de branche

Malgré des réunions successives, les partenaires sociaux de la branche

n‘ont pu parvenir a un accord de revalorisation, pour 2013, des salaires
minima en vigueur depuis le 1¢ septembre 2012.

5.2.La prévention des risques professionnels
et 'amélioration des conditions de travail

Laccord du 15 novembre 2012, relatif 2 “la prévention des risques
professionnels et a I'amélioration des conditions de travail” permet aux
entreprises ou groupes de 50 a 299 salariés d’étre exonérés de la pénalité
“pénibilite” de 1 %. La démarche “management responsable” pouvant
déboucher sur un label “management responsable Coopération Bétail et
Viande” est une des mesures phare de cet accord de branche. Un document
de présentation et un guide pratique ont été a la disposition de tous les
adhérents début décembre 2013, afin que les entreprises intéressées
puissent s’'inscrire dans cette démarche a partir de 2014.
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5.3. Les travaux d’actualisation de la convention collective

Durant I'année 2013, un groupe paritaire a travaillé a l'actualisation
a droit constant des dispositions de la CCN Bétail et Viande avec pour
objectif de disposer, en 2014, d'une convention collective actualisée, tant
sur le fond que sur la forme.

5.4. Le dispositif conventionnel de prévoyance Bétail et Viande

La branche Bétail et Viande a mis en place, depuis plusieurs années,
un dispositif de prévoyance spécifique géré par AGRICA. Au début de
I'année 2013, la branche a été alertée par AGRICA sur la situation préoc-
cupante de ce régime conventionnel, notoirement déséquilibré depuis sa
création.

Un travail technique important a été engagé avec les partenaires
sociaux afin de s’accorder sur des mesures de redressement progressives,
avec pour objectif de conserver un régime de prévoyance de branche
spécifique géré par AGRICA.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU SEIN DE LA BRANCHE
CREDIT AGRICOLE (CAISSES REGIONALES ET AUTRES ORGANISMES)

En 2013, 'agenda social de la Branche a été riche, avec des themes
de négociation majeurs pour les salariés et les entités de la Branche. Les
accords conclus et les dispositifs mis en place par les Caisses régionales
permettent d’accompagner les nombreuses évolutions des entreprises et le
modele social négocié au niveau de la Branche.

Cette année a été marquée par la mise en ceuvre, au niveau de la
Branche, des nouvelles regles de représentativité des organisations
syndicales résultant de la loi du 20 aolt 2008 avec la publication au mois
de juillet de l'arrété fixant la liste des organisations représentatives a ce
niveau. Cette échéance a été préparée avec I'ensemble des huit organi-
sations syndicales représentatives jusqu’alors dans la Branche. Suite a cet
arrété, six organisations sont représentatives au niveau de la Branche :
CFDT, CFTC-AGRI, SNECA-CFE-CGC, FO, CGT et SUD CAM (I'UNSA-CA
et le SNTACAM, qui ne sont plus représentatifs a ce niveau, le sont dans
certaines Caisses régionales).
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1. Le dispositif de classification et de rémunération

Ce dispositif est prévu par certains articles de la convention collective
nationale et son annexe 1, conclue pour une durée déterminée. Celle-ci a
été reconduite jusqu’au 30 juin 2014 par un accord du 25 avril 2013, étant
donné le chantier sur la rétribution globale en cours (accord signé par cinq
organisations syndicales : CFDT, CFTC-AGRI, SNECA-CFE-CGC, UNSA-CA,
FO).

Sur la rétribution globale, aprés une séance de cadrage au mois de
décembre portant sur le périmetre, la finalité et les orientations-clés, les
négociations se poursuivent en 2014.

2. La négociation annuelle sur les salaires

Pour 2013, la négociation annuelle sur les salaires, qui a eu lieu en début
d’année, a donné lieu a un accord du 28 février 2013 sur la réévaluation
de la rémunération conventionnelle, signé par les six organisations syndi-
cales signataires de la convention collective nationale (CFDT, CFTC-AGRI,
SNECA-CFE-CGC, UNSA-CA, FO, SNIACAM).

3. Les modalités d’information et de consultation
du comité d’entreprise sur la stratégie
de Uentreprise et la mise en place d'un dispositif de
gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences (GPEC)

Cet accord, dans le contexte d’évolution du secteur bancaire, des
métiers et des technologies, porte sur la mise en place d’'un dispositif de
GPEC, outil d’anticipation visant a concilier les besoins de performance
des entreprises, les aspirations des salariés et la sécurisation de I'emploi. Il
se situe ainsi dans le prolongement des démarches d’accompagnement des
évolutions de 'emploi et des compétences existant depuis de nombreuses
années dans les Caisses régionales.

Cet accord organise également le dialogue social entre les représentants
du personnel et les Directions des Caisses régionales sur la stratégie de
I'entreprise.

Les Caisses régionales de Crédit Agricole et les organisations syndicales
signataires ont souhaité, a travers cet accord, réaffirmer I'intérét d’expliciter
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la stratégie définie par les Caisses régionales dans le but d’échanger et de
donner ainsi du sens aux décisions et aux engagements pris, notamment
dans le cadre du projet de Groupe, qui a affirmé I'ambition du Crédit
Agricole de devenir leader en Europe de la Banque Universelle de Proximité
autour de quatre domaines d’excellence — 'économie de I'énergie et de
I'environnement, la santé et le vieillissement, I'agriculture et I'agroalimen-
taire, le logement.

Cette négociation s’est ainsi située en anticipation des dispositions de la
loi du 14 juin 2013 sur la sécurisation de I'emploi.

Cet accord, en date du 25 avril 2013, est signé par quatre organisations :
CFDT, SNECA-CFE-CGC, UNSA-CA, SNIACAM.

4. La concertation au niveau de la Branche

Laccord qui a été renégocié et adapté maintient les deux instances
de dialogue au niveau de la Branche, la Commission Pléniere de
Concertation, qui permet des échanges entre les organisations syndicales
et les Dirigeants de la FNCA sur des orientations stratégiques majeures
concernant les Caisses régionales, et la Commission Nationale de 'Emploi
et de la Formation Professionnelle (commission qui a également pour role
le suivi annuel de I'application de plusieurs accords de branche).

Ont également été prévus dans cet accord, des temps d’échanges avec
les organisations syndicales, afin de poursuivre le dialogue social sur
des sujets majeurs, au-dela de la réunion de la Commission Pléniere de
Concertation.

Cet accord, en date du 10 décembre 2013, a été signé par les six organi-
sations représentatives au niveau de la Branche.

5. La mobilité professionnelle entre Caisses régionales

Dans le cadre du Projet de Groupe du Crédit Agricole, la mobilité
constitue un enjeu en termes de développement des compétences, tant
pour les salariés que pour les entreprises. En ce sens, les dispositions de
la convention collective nationale ont été modifiées par un avenant du
25 avril 2013, signé par les six organisations signataires de la convention
collective, afin de favoriser les mobilités volontaires entre les Caisses
régionales.
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Ces dispositions instaurent des garanties particulieres en cas de mobilité
(possibilité de réintégration dans l'entité d’origine, transfert de certains
droits...) et prévoient la signature de conventions tripartites de mobilité.

6. La formation professionnelle

Compte tenu des projets de réforme alors annoncés par les pouvoirs
publics sur ce sujet, 'accord du 15 février 2011 a été reconduit par un
avenant du 10 décembre 2013 (signé par la CFDT, la CFTC-AGRI, le SNECA-
CFE-CGC, FO) ; le dossier va étre repris a partir du mois de juin 2014, suite
a la loi du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a 'emploi
et a la démocratie sociale.

7. La formation en alternance

Dans ce domaine, ont été reconduits deux avenants a l'accord du
29 septembre 1993 relatif a 'organisation et au financement de la formation
en alternance et de l'apprentissage (avenant du 28 février 2013, signé
par six organisations syndicales — CFDT, CFTC-AGRI, SNECA-CFE-CGC,
UNSA-CA, FO, SNIACAM - et avenant du 27 novembre 2013, signé par
I'ensemble des organisations représentatives — CFDT, CFTC-AGRI, SNECA-
CFE-CGC, FO, CGT, SUD CAM).

Ces accords portent sur la mise en ceuvre des contrats de professionna-
lisation et sur le financement des neuf Centres de Formation d’Apprentis
du Crédit Agricole.

Comme la formation professionnelle, ces dispositifs vont faire I'objet de
négociations en 2014, dans le cadre de la nouvelle loi.

Un accord a également été signé le 7 novembre 2013, sur la désignation
de 'OPCA, suite a la signature de l'accord du 17 septembre 2013 portant
création du FAFSEA, Acteurs des territoires, qui regroupe de nombreux
secteurs agricoles.

8. Le temps de travail

Les dispositions conventionnelles sur la durée et l'organisation du
temps de travail ont été reconduites pour deux ans dans le cadre dun
avenant qui rappelle les principes de I'accord sur le temps de travail du
13 janvier 2000 (cet avenant interprétatif et de reconduction de I'annexe 2
a la convention collective nationale a été signé le 27 novembre 2013 par
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quatre organisations : CFDT, SNECA-CFE-CGC, FO et CFTC-AGRI — qui a
adhéré a l'accord du 13 janvier 2000).

9. Auitres thémes abordés au niveau de la Branche

Suite a la loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de I'emploi, a été
abordée la question de la généralisation de la couverture santé et de la
prévoyance, sujet qui doit étre repris en 2014 quand les textes réglemen-
taires seront parus.
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CONTRIBUTION DE LA FEDERATION NATIONALE
DES SYNDICATS D’EXPLOITANTS AGRICOLES (FNSEA)

La FNSEA est tres attachée au dialogue social. C’est le pilier indispen-
sable de la politique de 'emploi en agriculture parce qu’il permet de
mettre en place des dispositions pragmatiques et innovantes répondant
aux attentes des employeurs et des salariés.

Chaque accord a un theme et un objectif et 'ensemble des accords
conclus forment un tout cohérent et complémentaire. Tout comme chaque
niveau de négociation a son importance. Selon les accords, le niveau
national donne une impulsion, un cadre ou constitue un socle identique
dont vont bénéficier tous les salariés et entreprises agricoles, le niveau
local, proche du terrain, adapte, complete ou met en place ses propres
dispositions pour prendre en compte certaines particularités liées a son
bassin d’emplois agricoles.

En 2013, ce sont plus de 430 réunions de négociations, locales et natio-
nales, qui se sont tenues en agriculture.

Au niveau national, 'année 2013 a été riche (accord sur le contrat
de génération en agriculture, accord sur le temps partiel, modification
de laccord prévoyance, adaptation de l'accord sur le financement de la
négociation collective, etc.), mais la FNSEA tient 2 insister sur la représen-
tativité patronale.

En effet, fin 2013, les partenaires sociaux agricoles ont signé trois
accords pour affirmer ensemble leur position :

e sur la formation professionnelle,
e sur les criteres de détermination de la représentativité patronale,
e sur le financement de la négociation collective en agriculture.
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La déclaration commune relative a la formation
professionnelle

Les organisations syndicales et professionnelles de la production agricole
et des entreprises agricoles ont tenu a rappeler, qu’elles ont développé, au
fil des années, une politique de formation adaptée aux secteurs agricoles
et a ses acteurs, entreprises et salariés.

Elles se sont engagées avec conviction en faveur de la formation des
salariés les moins qualifiés et des demandeurs d’emploi par des dispositifs
spécifiques a leurs secteurs et leurs problématiques.

Cest pourquoi, pour elles, la politique de formation professionnelle
continue mise en place par les partenaires sociaux agricoles doit prendre
en compte les spécificités des secteurs de la production agricole, qui sont
notamment :

e le nombre important de petites entreprises agricoles,

e le déficit de formation initiale agricole pour une partie de ses salariés,
¢ la modernisation croissante et I'évolution constante des entreprises,

e 'augmentation des obligations réglementaires.

Les partenaires sociaux ont voulu, dans cette déclaration, réaffirmer
leur attachement a ces particularismes et a la construction édifiée dans le
but d’optimiser les moyens et 'acces a la formation professionnelle.

Pour ce faire, ils ont insisté sur quatre points essentiels :

1. la pertinence, des lors que certaines modalités d’utilisation sont précisées,
de la mise en place d’'un principe de péréquation par le fonds paritaire
de sécurisation des parcours professionnels (FPSPP) au bénéfice des
petites entreprises,

2.1a nécessité de conserver un principe de mutualisation du plan de
formation pour leur branche professionnelle,

3.le soutien a la création et la mise en ceuvre du compte personnel de
formation,

4.la nécessaire prise en compte des particularités agricoles dans un
processus clairement défini, qui reconnait la place de la commission
paritaire nationale pour I'emploi (CPNE) agricole, et des sections profes-
sionnelles lorsqu’elles existent, et de ses composantes régionales au
méme titre que les instances interprofessionnelles.
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La déclaration commune relative aux modalités de
détermination de la représentativité patronale

L'objectif des organisations professionnelles et des organisations
syndicales de salariés agricoles en posant ces principes pour le secteur
de la production agricole, était d’assurer la poursuite du dialogue social
en agriculture dans les meilleures conditions sans subir de déstabilisation
grice au maintien d’organisations légitimes responsables et réellement
impliquées dans I'emploi agricole.

Sur un principe de parallélisme avec I'accord national du 25 janvier 2011
relatif aux modalités d’application pour la production agricole des dispo-
sitions sur la représentativité des organisations syndicales de salariés, les
partenaires sociaux agricoles ont donc souhaité dans cette déclaration, que
la détermination de la représentativité patronale en agriculture :

e s'apprécie au niveau national et de facon descendante, comme T'est celle
des organisations syndicales de salariés de la production agricole,
e soit assise sur les entreprises et exploitations employeurs.

La déclaration commune relative au financement

Depuis plus de 20 ans, les organisations syndicales de salariés et profes-
sionnelles agricoles ont organisé le financement de la négociation collective
et du paritarisme en agriculture dans le cadre d’'un accord national étendu
(ANA modifié — 21 janvier 1992 — arrété d’extension du 26 mars 1992
Journal officiel du 29 mars 1992).

Elles ont tenu a rappeler, dans cette déclaration, que cet accord
agricole, adapté aux réalités sociales professionnelles, contient déja les
modalités indispensables pour assurer une gestion transparente des fonds
ainsi collectés pour le financement de la négociation collective : gestion
par une association paritaire (AFNCA), certification des comptes par un
commissaire aux comptes, rendus des activités aupres de I'administration,
utilisation et redistributions des fonds collectés définies dans I'accord et
publiques.

Les partenaires sociaux rappellent également que les bilans annuels
réalisés mettent notamment en évidence les avancées positives réalisées
dans I'animation des conventions collectives et des négociations a tous les
niveaux.
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IIs considerent par conséquent, que la section relative au financement
du paritarisme dans le projet de loi relatif a la formation professionnelle,
a l'emploi et a la démocratie sociale, ne concerne pas la production
agricole.

Dans le cadre de la loi du 5 mars 2014, ces déclarations ont été un
élément primordial pour défendre la position de la production agricole.
Elles sont la preuve de 'importance du dialogue social en agriculture et
de la cohésion sur ce sujet de I'ensemble des partenaires sociaux de la
production agricole.
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CONTRIBUTION DU MOUVEMENT DES ENTREPRISES
DE FRANCE (MEDEF)

La négociation collective est, a tous les niveaux (interprofessionnel, de
branche et d’entreprise) un des leviers essentiels de modernisation et de
progres de notre pays.

Au niveau interprofessionnel, deux accords ont fait évoluer en
profondeur le modele social francais : I'accord national interprofessionnel
(AND du 11 janvier 2013 pour un nouveau modele économique et social au
service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de 'emploi
et des parcours professionnels des salariés et 'ANI du 14 décembre 2013
sur la formation professionnelle.

ANI bu 11 yanviER 2013 POUR UN NOUVEAU MODELE
ECONOMIQUE ET SOCIAL AU SERVICE DE LA COMPETITIVITE
DES ENTREPRISES ET DE LA SECURISATION DE L’EMPLOI
ET DES PARCOURS PROFESSIONNELS DES SALARIES

L'accord national interprofessionnel du 11 janvier 2013 répond au
double objectif d’améliorer et fluidifier le fonctionnement du marché du
travail pour renforcer la compétitivité des entreprises tout en luttant contre
la précarité par une amélioration de la sécurisation de I'emploi et des
parcours professionnels.

Signé par les trois organisations patronales et par trois organisations
syndicales de salariés représentatives et majoritaires, et couvrant un champ
exceptionnellement large, il constitue un ensemble équilibré entre les
besoins d’adaptation des entreprises et les attentes des salariés en matiere
de sécurité de I'emploi.
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Les partenaires sociaux ont démontré qu’ils sont capables de prendre
leurs responsabilités dans un contexte difficile, faisant ainsi la preuve de
la maturité du dialogue social. Les concepts de compétitivité et flexibilité
ne sont pas antinomiques de la protection des salariés et de 'emploi et
peuvent étre discutés avec nos interlocuteurs syndicaux.

Cet accord permet a la France de s’engager enfin dans le train de
réformes nécessaires 2 son maintien dans la compétition européenne et
mondiale — réformes pour lesquelles elle a été précédée par ses voisins
européens.

Il permet aux entreprises de gagner en réactivité :

e en facilitant la gestion des ressources humaines (plans de mobilité
interne, raccourcissement et sécurisation des procédures de consultation
des IRP...) ;

e en donnant aux entreprises les moyens de s’adapter (chdbmage partiel
simplifié, accords de maintien dans 'emploi, refonte globale des PSE) ;

e en sécurisant la rupture du contrat de travail (facilitation de la conci-
liation prud’homale, réduction des délais de prescription...).

1l renforce la sécurisation des parcours professionnels des salariés :

e en les associant a la compréhension de la stratégie de I'entreprise aux
leviers et contraintes qui la déterminent, et a ses conséquences en
matiere d’'emploi et de conditions de travail (GPEC, base de données
unique) ;

e en leur ouvrant de nouveaux droits, (complémentaire santé, compte
personnel de formation, droits rechargeables a I'assurance-chémage...).

ANI pu 19 uyuiN 2013 VERS L’AMELIORATION DE LA QUALITE
DE VIE AU TRAVAIL ET DE L'EGALITE PROFESSIONNELLE

L’ANI du 19 juin 2013 pose la qualité de vie au travail comme un des
éléments importants de la compétitivité des entreprises.

Larticle 13 prévoit notamment, 2a titre expérimental, jusqu’au
31 décembre 2015, de regrouper dans une négociation unique “qualité de
vie au travail” certains themes de la négociation obligatoire d’entreprise.

Ainsi, tout ou partie des négociations obligatoires peuvent donner lieu
a la négociation et a la conclusion d’'un accord unique.
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1l s’agit des négociations prévues en matiere :

e d’égalité professionnelle (L.2242-5),

e de durée et organisation du temps de travail (L.2242-8, 2°),

e de prévoyance et complémentaire santé (L.2242-11),

e d'insertion professionnelle et de maintien dans I'emploi des travailleurs
handicapés (L.2242-13),

e de mobilité interne (L.2242-11),

e et de prévention de la pénibilité (L.4163-2).

L'accord est conclu pour une durée de trois ans et constitue une source
importante de simplification pour les entreprises.

ANI bu 14 pécemBRE 2013 SUR LA FORMATION
PROFESSIONNELLE

Pour la premiere fois depuis longtemps, le systetme a été repensé
en partant des besoins des usagers (entreprises, salariés, demandeurs
d’emploi) et non des appareils.

L'objectif principal est d’améliorer :

e d'une part, la compétitivité des entreprises en libérant la formation de la
totalité des contraintes administratives qui freinent son développement
et 'innovation pédagogique ;

e d’autre part, I'employabilité des salariés, des demandeurs d’emploi, des
jeunes et des seniors, grice au Compte Personnel de Formation (CPF).

1. Compeétitivité des entreprises
Simplification

Avec l'accord et la loi, nous sommes sortis de la logique d’obligation
de dépenses. Celle-ci générait notamment un travail administratif excessif,
une insécurité juridique et ne favorisait pas la qualité de la formation.

Concretement cela signifie pour les entreprises :

e 2 compter de la collecte due sur les masses salariales de 2015, il n’y aura
plus qu'une seule contribution (de 1 % de la masse salariale pour les
plus de dix salariés), donc un seul bordereau, un seul collecteur et un
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seul interlocuteur auquel s’adresser au lieu de trois contributions, trois
bordereaux et deux ou trois collecteurs précédemment.

e il n’existera plus de contrainte fiscale sur le plan de formation de 'entre-
prise, et donc plus de justification de 'imputabilité des formations. Cette
procédure administrative était lourde et se concluait par la déclaration
fiscale “2483” : les personnes en charge de la formation se concentraient
sur de administration. Elles vont désormais assurer le développement
des compétences dans 'entreprise.

e le CPF qui se mettra en place en 2015 aura une gestion des compteurs
des salariés externalisée de I'entreprise. Celle-ci n’aura pas a tenir a jour
les compteurs de ses salariés, ni a les informer de leur solde annuel-
lement ou a leur départ de I'entreprise.

Libération de la formation

Avec cette simplification, on passe d’'une logique de charge adminis-
trative et financiere a une logique d’investissement. Le regard sur la
formation change et sera orienté sur le résultat.

La sortie de I'imputabilité va permettre le développement de modalités
pédagogiques innovantes.

Fléchage des formations sur besoins en compétences

Les formations qui seront accessibles aux salariés ou aux demandeurs
d’emploi (futurs salariés) via le CPF seront fléchées vers les besoins en
compétences des entreprises.

En effet des listes “salariés” et “demandeurs d’emploi” seront définies,
basées sur les besoins a différents niveaux : branche, interprofessionnel
régional, et interprofessionnel national.

Dialogue social

Deux points importants pour les entreprises :

e la possibilité par accord de fixer un calendrier de consultation sur le plan
de formation spécifique, soit pour étre en phase avec un exercice fiscal
de Pentreprise décalé (par exemple d’avril a fin mars), soit pour faire
le lien avec des pratiques managériales existantes (dates des entretiens
annuels d’évaluation par exemple) ;
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e l'intégration d’'un volet sur le Compte Personnel de Formation et son
abondement dans la négociation relative a la Gestion Prévisionnelle des
Emplois et des Compétences (GPEC).

2. Liberté et sécurisation des salariés
CPF

La mise en place de ce nouveau dispositif fera suite a la fin du Droit
Individuel 2 la Formation (DIF) qui ne répondait plus aux obijectifs et
attentes des acteurs (DIF en substitution du Plan plus qu’en demande
individuelle, portabilité limitée et conditionnée...).

Le CPF est attaché a la personne et non plus a son statut. Il a un objectif
clairement défini : bénéficier d’'une formation “qualifiante” en lien avec les
besoins en emploi.

L’idée est de donner de la lisibilité au parcours professionnel du salarié,
de lui permettre d’acquérir une qualification qui sera un point de repere
sur le marché de 'emploi.

Le salarié sera responsabilisé par une vraie liberté d’action : il pourra
utiliser librement son CPF hors temps de travail s’il a suffisamment d’heures
acquises et si la formation qu’il souhaite suivre est bien éligible au CPF
(sur la liste).

Entretien professionnel et abondement correctif

Un entretien professionnel sera mis en place dans toutes les entreprises
tous les deux ans. Celui-ci donnera lieu au bout de six ans a un état des
lieux récapitulatif de ce dont a bénéficié le salarié en termes de formation,
d’évolution salariale et professionnelle, et d’acquisition de certifications,
ou de partie de certification.

Si cet état des lieux ne fait pas mention d’au moins deux themes sur les
trois, le salarié bénéficiera d'un abondement de 100 heures a son CPF et
d'une possibilité de le mobiliser alors sur le temps de travail.
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3. Emploi pour les chémeurs
CPF

De la méme facon que pour le salarié, le demandeur d’emploi pourra
accéder a son CPF librement s'il a suffisamment d’heures acquises et si la
formation qu'’il souhaite suivre est bien éligible au CPF (sur la liste).

Cela devrait pouvoir permettre des départs en formation plus rapides de
demandeurs d’emploi qui aujourd’hui ne partent en moyenne en formation
que sept mois apres leur inscription a Péle Emploi.

Fléchage des formations sur compétences

Les formations qui seront accessibles aux demandeurs d’emploi via le
CPF seront fléchées vers les besoins en compétences des entreprises via la
liste de formations éligibles au CPF “demandeurs d’emploi”.

Gouvernance régionale

La gouvernance régionale sera assurée par le Comité paritaire régional
pour la formation professionnelle et I'emploi (COPAREF) qui aura
notamment en charge I'élaboration de la liste régionale interprofession-
nelle de formation du CPF.

Cette réforme est une réforme qui devrait changer en profondeur les
comportements.

1l faut maintenant réussir sa mise en ceuvre.

CONCLUSION

Le dialogue montre depuis plusieurs années sa force et sa vigueur au
service de la modernisation de notre pays.

A la suite de la loi Fillon du 4 mai 2004 et de la loi Larcher du
31 janvier 2007, il est temps maintenant de donner une plus grande
autonomie au dialogue social en reconnaissant aux partenaires sociaux
leur pleine capacité a définir les regles qui les régissent, la loi ne devant
intervenir que pour fixer les dispositions qui ont un caractere d’ordre
public.
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UNION NATIONALE
DES PROFESSIONS LIBERALES

CONTRIBUTION DE LUNION NATIONALE
DES PROFESSIONS LIBERALES (UNAPL)

Comme chaque année, le dialogue social dans les professions libérales,
tant au niveau interprofessionnel qu’au niveau des branches profession-
nelles, a été particulierement dynamique en 2013.

Le dialogue social mené par 'UNAPL avec les syndicats de salariés
représentatifs au niveau national et interprofessionnel permet d’'une part,
de donner des outils aux branches professionnelles afin que celles-ci
adaptent les mesures a leurs spécificités. Les entreprises libérales étant tres
majoritairement composées de tres petites entreprises (TPE), les négocia-
tions menées au niveau des branches professionnelles sont essentielles et
s'articulent parfaitement avec celles menées au niveau de 'UNAPL.

D’autre part, 'UNAPL, en tant qu’organisation représentative des
professions libérales, a un role éminent a jouer pour le développement
du dialogue social, tant au niveau national qu’au niveau régional. Les
précédents accords qu’elle a signés sur la qualité de 'emploi, la formation
professionnelle et le chdmage partiel notamment ont montré la détermi-
nation de 'UNAPL a s’emparer de sujets fondamentaux en matiere sociale.
Avec la mise en place de I'aide au paritarisme prévue par 'accord signé en
septembre 2012, 'UNAPL entend renforcer son action dans ce domaine et
encourager le dialogue social de proximité.
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|. LEs AccoRrbps SIGNES PAR L’UNAPL

Extension de U'accord national du 28 septembre 2012 pour
le développement du dialogue social et
du paritarisme dans les professions libérales

Cest afin de rendre effectif le dialogue social, tant au niveau national que
territorial, que 'UNAPL a négocié et signé le 28 septembre 2012 avec les cing
confédérations représentatives de salariés un accord national pour le dévelop-
pement du dialogue social et du paritarisme dans les professions libérales.

Cet accord permet de se doter des moyens nécessaires pour favoriser
le dialogue social, sa qualité et son développement.

1l s'agira notamment de faciliter la présence des représentants employeurs
et salariés dans toutes les instances interprofessionnelles de dialogue social
national et territorial et de faciliter leur participation a toutes les manifestations
de promotion du secteur et de ses emplois, pour en accroitre la connaissance et
celle de ses spécificités, par 'ensemble des acteurs économiques et sociaux.

Au niveau territorial, les moyens dégagés permettront la mise en place
de commissions paritaires interprofessionnelles régionales de dévelop-
pement du dialogue social dans l'interprofession des professions libérales.
Ces structures ont notamment pour but d’instaurer et de développer un
dialogue social de proximité.

Ces commissions régionales pourront se saisir de thémes touchant
notamment a linsertion professionnelle, 'emploi des jeunes et des
seniors, I'égalité professionnelle, I'acces a la formation sur les territoires,
l'information sur le terrain relative aux conventions UNAPL/Pole Emploi,
UNAPL/Education Nationale et UNAPL/Enseignement Supérieur.

Neégociations sur Uinstauration d’'une couverture minimale
santé complémentaire au bénéfice des salariés des
professions libérales

Les négociations visant a garantir aux salariés des professions libérales
un remboursement complémentaire des frais de santé ont débuté le
26 juin 2013.

Dans l'attente de la parution des décrets d’application fixant notamment
le panier minimum de soins, les négociations ont été suspendues.
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[l. LES ACCORDS NEGOCIES PAR LES BRANCHES PROFESSIONNELLES

Dauns le secteur de la santé
Cabinets Médicaux

Trois accords ont été signés et étendus en 2013 :

e Un avenant n° 61 sur les salaires dans les cabinets médicaux a été signé
le 1¢ janvier 2013 par 'ensemble des syndicats d’employeurs (CSMF,
SML, FMF) et de salariés (CFDT, CGT, CFTC, CGT-FO, CFE CGOC). 1l
prévoit au 1¢ janvier 2013, une augmentation de 1,5 % de la grille des
salaires avec une valeur du point a 7,16 €.

e Un avenant n° 62 a ¢été signé le 1¢ janvier 2013 et permet désormais
aux salariés partant volontairement a la retraite et ayant plus de 30 ans
d’ancienneté dans le cabinet, de percevoir une indemnité de départ
versée par l'employeur au-dela de 30 ans d’ancienneté (la loi plafonnant
a deux mois de salaire apres 30 ans).

L'accord prévoit le versement de :
- deux mois et demi apres 35 ans d’ancienneté ;
- trois mois apres 40 ans d’ancienneté.

e Un avenant n°® 63 a été signé par la CSMF, le SML, la FMF, ¢6té employeurs

et la CGT et CGT-FO, coté salariés le 9 avril 2013. 11 modifie les taux de
cotisations prévoyance du personnel des cabinets médicaux a partir du
1 juillet 2013.
Il met également en place une garantie frais d’obseques : lors du déces
du salarié, de son conjoint, de son partenaire li¢ par un pacte civil de
solidarité (PACS) ou de son concubin tels que définis a larticle 8-1,
de l'un de ses enfants a charge tels que définis a larticle 8-1, il est
versé a la personne ayant acquitté les frais d’obseques, une indemnité
forfaitaire dont le montant est fixé a un plafond mensuel de sécurité
sociale en vigueur a la date du déces. Toutefois, en cas de déces d'un
enfant de moins de douze ans, le montant de I'indemnité est limité aux
frais réellement engagés.

Négociations en cours sur le temps partiel.
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Laboratoires d’analyses médicales extra-hospitaliers

Accords signés :

e Avenant a l'accord sur le paritarisme (3 juin 2013 — non étendu a ce
jour) ;

e Accord salarial (28 novembre 2013 — étendu le 11 mars 2014).
Travaux :

e Renouvellement de l'assureur de branche au 1¢ janvier 2013 : choix

effectué apres appel d'offre en 2011 et présentation des rapports des
experts mandatés par la commission (Actuaires et Juridiques) en 2012 :
IPGM désigné avec clause de migration obligatoire.
Les avenants a la convention collective (signés en avril 2012) n’ont pas
été étendus. La sous-commission des conventions et accords s’est réunie
en octobre 2013 1? et s’est retranchée derriere la loi de juin 2013 en
renvoyant a la négociation !

Négociation sur le temps partiel en cours.
Cabinets dentaires

Accords signés :

e Le 14 mars 2013, signature d’'un avenant a larticle 7.6.2. du Titre VII
concernant la formation professionnelle et 'aide dentaire ; extension le
4 octobre 2013, Journal officiel du 11 octobre 2013.

Cet avenant fait suite a I 'évolution des référentiels metiers compétences des
emplois dans les cabinets dentaires qui a abouti a modifier la_formation
des aides dentaires.

e Le 28 juin 2013, signature d’'un accord salarial pour harmoniser la grille
en fonction de I'augmentation du SMIC au 1¢ janvier 2013 ; extension le
3 décembre 2013, Journal officiel du 10 décembre 2013.
Correspond a l'augmentation des premiers niveaux de la grille, pas de
reevaluation des taux horaires des postes non soumis au SMIC.

Négociations :

e Des aolt 2013, sur l'organisation du temps partiel dans les cabinets
dentaires (négociation obligatoire car plus de 30 % de temps partiel dans
la branche).
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Cet accord a été signé le 28 février 2014 et introduit une durée hebdo-
madaire dérogatoire a 17 heures pour les personnels administratifs et
techniques ; pour les personnels d’entretien une heure minimum et huit
heures mensuelles. En outre I'accord valorise les heures complémentaires
sur la base de 15 % pour les premiers 10 % des heures et 25 % au-dela.
Par ailleurs, l'accord introduit une possibilit¢ d’annualisation du temps de
travail.

e Des septembre 2013, sur la mise en place d’'une couverture frais de
santé. Actuellement, le travail se fait sur le cahier des charges a desti-
nation des organismes nationaux complémentaires d’assurance maladie
(ONCAM), dans lattente des décrets d’application de la loi de sécuri-
sation des parcours professionnels des salariés.

Pharmacies

Accords signés :

e Accords du 10 janvier 2013 relatifs aux salaires ;
e Accord du 10 janvier 2013 relatif au montant des frais d’équipement.

Négociations :

e sur le temps partiel (accord conclu le 5 décembre 2013 mais caduc du
fait de la double opposition majoritaire de la CGT et de FO) ;
e sur la prévoyance et les frais de soins de santé.

Cabinets et cliniques vétérinaires

Négociations en cours sur le temps partiel.

Damns le secteur du droit
Cabinets d’avocats

e Accord du 25 janvier 2013 sur la santé au travail ;
e Avenant n° 110 du 15 mars 2013 relatif a l'instauration d'un régime de
remboursement complémentaire de frais de santé.
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Etudes d’huissiers de justice

e Avenant n° 43 bis du 19 mars 2013 relatif aux salaires ;
e Avenant n° 44 du 9 avril 2013 relatif a I'allocation de fin de carriére.

Personnel des administrateurs et mandataires judiciaires

e Avenant n° 10 du 28 mars 2013 relatif aux salaires minima.

Dans le secteur des Techniques et Cadre de vie
Cabinets d’expertise-comptable et de commissariat aux comptes

La branche des cabinets d’experts-comptables et de commissaires aux
comptes a conclu deux accords en 2013 :

e Accord du 4 janvier 2013 relatif a I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes ;
e Avenant n° 36 du 3 mai 2013 relatif aux salaires au 1¢ avril 2013.

Ces deux accords ont été étendus au mois d’octobre 2013.
Négociations en cours :
e sur la généralisation de la couverture complémentaire santé ;
e sur le temps partiel.
Entreprises d’architecture

Accords signés :

e Avenant n° 5 du 21 février 2013 a I'accord du 24 juillet 2003 relatif a la
prévoyance : Prestations incapacité - Indemnisation de la maternité et
de la paternité — Taux de cotisation ;

e Avenant n° 7 du 21 février 2013 a 'accord du 5 juillet 2007 relatif aux
frais de santé : Modification du tableau de garanties.

Négociations en cours :

e sur la complémentaire santé ;
e sur le temps partiel.
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Agences générales d’assurance

Trois accords ont été signés en 2013 :

e Lavenant n° 14 de la convention collective nationale du personnel des
agences générales d’assurances du 2 juin 2003 modifiant les salaires
minima annuels bruts figurant a 'annexe 1 ; signé le 12 décembre 2013
par AGEA, la Fédération CFDT Banques et Assurances, I'UNSA
— Fédération Banques Assurances et le Syndicat national des cadres
et agents de maitrise des cabinets de courtage et d’agences générales
d’assurances — CFE-CGC ;

e L'avenant a 'accord de branche relatif 2 'aménagement et la réduction
du temps de travail (temps partiel) dans les agences générales d’assu-
rance du 20 décembre 2000 portant modification de l'article 8 ;

e L’accord relatif a la répartition des sommes a verser au fonds paritaire de

sécurisation des parcours professionnels.
Ces deux accords ont été signés le 12 décembre 2013 par AGEA, la
Fédération CFDT Banques et Assurances, 'UNSA — Fédération Banques
Assurances, la Fédération CFTC-SN2A et le Syndicat national des cadres
et agents de maitrise des cabinets de courtage et d’agences générales
d’assurances — CFE-CGC.

Cabinets ou entreprises de géometres-experts, géometres
topographes, photogrammetres, experts fonciers

e Accord du 10 janvier 2013 relatif aux minima conventionnels.

Collaborateurs salariés des cabinets d’économistes
de la construction et de métreurs-vérificateurs

e Avenant n° 74 du 3 juillet 2013 relatif aux salaires.
Etablissement d’enseignement privé hors contrat

e Avenant n° 20 du 13 février 2013 relatif a la prévoyance.
Experts automobile

e Avenant n° 47 du 24 avril 2013 relatif a l'article 14.7 “utilisation du reliquat
annuel” ;
e Avenant n° 48 du 2 juillet 2013 relatif a la grille des salaires.
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{UPA

les entreprises de proximité

CONTRIBUTION DE LUNION PROFESSIONNELLE
ARTISANALE (UPA)

L’'année 2013 a été une année marquante pour les partenaires
sociaux avec les premiers résultats de la mesure de 'audience des
organisations syndicales de salariés et la parution de l'arrété du
30 mai 2013 fixant la liste des organisations syndicales reconnues
représentatives au niveau national et interprofessionnel.

Dans le méme temps, les négociations interprofessionnelles ont
permis d’aboutir a plusieurs accords nationaux importants.

LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE

1. Formation professionnelle

La formation professionnelle est un enjeu stratégique pour les entreprises
de l'artisanat et du commerce de proximité : c’est 'outil qui permet d’ali-
menter les besoins en compétences des entreprises ; d’adapter, développer
les compétences pour maintenir ou améliorer la qualité du produit ou du
service ; de pérenniser I'entreprise et méme de prévoir et d’organiser sa
transmission dans des conditions favorables.

L’UPA a fait un bilan tres mitigé de la réforme de 2009 (Accord national
interprofessionnel du 5 octobre 2009 sur le développement de la formation
professionnelle tout au long de la vie et loi du 24 novembre relative a
'orientation et la formation professionnelle tout au long de la vie) car le
systeme s’adressait toujours tres mal aux plus petites entreprises et n’a
donc pas été de nature a renforcer la formation de leurs salariés.

L'UPA a donc abordé la nouvelle négociation ouverte le 24 septembre
2013 comme une occasion de simplifier le systeme et de poursuivre dans
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la voie de la rationalisation et de 'optimisation des moyens de la formation
professionnelle.

La négociation a pris une tournure originale mais elle a abouti, le
14 décembre 2013, a un accord novateur et pragmatique qui réoriente les
fonds de la formation professionnelle en particulier vers les salariés des
plus petites entreprises.

L'accord entérine deux priorités absolues défendues par 'UPA dans le
cadre de la négociation :

e la mutualisation du financement de la formation professionnelle entre
grandes et petites entreprises. Ainsi, concernant les fonds dédiés au plan
de formation, I'accord national interprofessionnel (AND) du 14 décembre
prévoit d’attribuer directement une partie de la contribution des grandes
entreprises au financement de la formation des salariés des entreprises
de moins de 10 salariés. De plus et pour la premiere fois, il est prévu
une mutualisation des contributions sur le plan de formation a hauteur
de 0,20 % pour les entreprises de 10 a 49 salariés et de 0,10 % pour les
entreprises de 50 a 299 salariés ;

e un role central accordé aux branches professionnelles dans la définition
des besoins de formation. Les branches professionnelles pourront décider
une prise en charge de la rémunération des salariés des entreprises de
moins de 10 salariés partis en formation.

C'est une avancée historique qui va permettre de garantir I'acces a
la formation des salariés des entreprises de l'artisanat et du commerce
de proximité dont le développement repose tres largement sur 'investis-
sement humain et 'acquisition de nouvelles compétences, et qui justifie la
signature de I'UPA.

2. Retraites complémentaires AGIRC-ARRCO

Le 13 mars 2013, a I'issue de la septieme et derniere réunion paritaire de
négociations entamées le 22 novembre 2012, un accord national interpro-
fessionnel sur les retraites complémentaires AGIRC-ARRCO™ a été signé
par I'UPA, le Medef et la CGPME coOté patronal, et par la CFDT, la CFTC et
la CGT-FO cdté syndicats de salariés.

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO), Association générale des institutions de retraite
des cadres (AGIRC).
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Pour I'UPA, cet accord permet de sauver, au moins temporairement,
les régimes AGIRC et ARRCO en repoussant d'une dizaine d’années les
menaces financiéres qui pesaient sur eux.

Il est important pour 'UPA d’insister sur le fait qu’en I'absence d’accord, le
déficit cumulé de I'ensemble AGIRC-ARRCO se serait monté a 8,6 milliards
d’euros. Avec cet accord il est ramené a 5,5 milliards d’euros et surtout
les réserves en 2017 se monteront a 46 milliards d’euros contre seulement
21 milliards d’euros sans l'accord.

Cet accord permet ainsi de réduire le déficit et de consommer moins
vite que prévu les réserves. Il faut bien avoir conscience que sans cet
accord, les régimes AGIRC et ARRCO ¢étaient menacés de faillite pure et
simple une fois leurs réserves épuisées. Il convient de rappeler en effet
que statutairement, 'AGIRC et 'TARRCO ne peuvent faire appel 2 'emprunt
pour assurer le versement des pensions.

Pour parvenir a ce résultat, 'accord s’articule en matiere de ressources
autour des mesures principales suivantes :

e une augmentation de 0,1 point du taux contractuel de cotisations sur deux
ans, en 2014 et 2015 a raison de 0,06 point a la charge des employeurs
et de 0,04 point a la charge des salariés. Cette mesure devrait permettre
de dégager 1,3 milliard d’euros en 2017 ;

¢ ]a mensualisation du versement des cotisations pour les entreprises de
10 salariés et plus a compter du 1¢ janvier 2016 ;

e un écrétement des réserves disponibles des fonds de gestion et d’action
sociale des institutions.

Ces deux mesures vont permettre de dégager un gain de trésorerie de
plus de 10 milliards d’euros a I'horizon 2017.

En matiere de prestations, l'accord prévoit une désindexation des
pensions sur les années 2013, 2014 et 2015. En 2013 les pensions AGIRC
seront revalorisées de 0,5 % au 1< avril et celle de TARRCO de 0,8 %. Pour
les exercices 2014 et 2015, la hausse des pensions des deux régimes sera
inférieure de 1 point a I'inflation étant précisé qu’en aucun cas les pensions
ne baisseront, méme si la hausse des prix n’atteint pas 1 %. Cette mesure
qui pese sur les retraités permettra de dégager 2,3 milliards d’euros.

Ces mesures conservatoires ne permettant pas d’assurer la pérennité
des deux régimes, I'accord prévoit également des mesures structurelles.
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Il est ainsi prévu d’engager une réflexion 2 moyen-long terme sur les
orientations des régimes complémentaires.

Un groupe de travail, qui sera mis en place au deuxieme semestre de
cette année, sera ainsi chargé de réfléchir a une évolution des régimes
AGIRC-ARRCO. 1I devra rendre ses propositions a la fin de 'année 2014.

Un autre groupe de travail est également programmé des le début de
l'année 2014. 1l aura pour charge de réfléchir a des mesures structurelles
permettant la consolidation des deux régimes, en abordant notamment
la question de la convergence de leurs parametres de gestion et celle de
la transposition de la future réforme des retraites du régime général. Les
conclusions de ce groupe de travail sont attendues pour la fin de I'année
2014.

Pour I'UPA, il s’agit donc dun accord équilibré qui demande un effort
a chacun des acteurs : entreprises — actifs — retraités.

3. Sécurisation de U'emploi

Laccord du 11 janvier 2013 pour un nouveau modele économique et
social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de
I'emploi et des parcours professionnels des salariés vise a apporter plus de
souplesse et de sécurité aux entreprises tout en créant de nouveaux droits
aux salariés.

L'UPA a estimé que cet accord était globalement positif, notamment
grace aux points suivants :

e les embauches de jeunes de moins de 26 ans seront exonérées de cotisa-
tions d’assurance-chomage pendant les quatre premiers mois pour les
entreprises de moins de 50 salariés, et pendant les trois premiers mois
pour les autres.

Cette disposition est de nature a favoriser 'embauche des jeunes et
contribue a réduire le colt du travail, plus particulierement dans les
petites entreprises ;

e les contrats 2 durée déterminée (CDD) contractés afin de remplacer
temporairement un salarié ou de répondre aux besoins d’une activité
saisonniere, ne seront pas soumis a une sur-cotisation d’assurance-
chomage.
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On a ainsi évité de pénaliser de nombreuses entreprises qui ont 1égiti-
mement recours a ce type de CDD. De méme I'augmentation du taux de
cotisation des CDD d’usage restera limitée ;

e la limitation a deux ans (au lieu de cinq) de la période de contestation
par le salarié des conditions d'un licenciement est une réelle avancée
dans la mesure ou elle permet de sécuriser les plus petites entreprises ;

e J'organisation de la couverture complémentaire santé des salariés pourra
étre confiée aux branches professionnelles. Ainsi les salariés bénéfi-
cieront progressivement d'une meilleure protection sociale tandis que
le colt pour les entreprises sera limité par l'effet de la mutualisation
et de la capacité de négociation des partenaires sociaux des branches
professionnelles face aux opérateurs : sociétés d’assurance, mutuelles ou
institutions de prévoyance.

Toutefois, saisi sur la loi relative a la sécurisation de I'emploi, le Conseil
constitutionnel, par sa décision du 13 juin 2013 qui déclare contraire a la
Constitution l'article L.912-1 du code de la sécurité sociale, est venu porter
gravement atteinte a I'équilibre de I'accord du 11 janvier 2013.

Le Conseil constitutionnel, en reprenant en particulier les arguments
des compagnies d’assurance, a censuré les clauses de désignation dans le
cadre de la généralisation des complémentaires santé. Cette décision va
bien au-dela puisqu’elle impacte tous les régimes de prévoyance.

Le Conseil constitutionnel porte ainsi gravement atteinte non seulement
a la négociation collective dans les branches professionnelles, mais surtout
il remet en cause l'ensemble des garanties collectives en matiere de
prévoyance dont bénéficient les salariés, et tout particulierement ceux des
plus petites entreprises qui constituent I'essentiel des salariés de notre
pays.

Par sa décision, le Conseil constitutionnel vient bouleverser I'ensemble
des accords professionnels ou interprofessionnels prévoyant une mutua-
lisation des risques en matiere de prévoyance collective complémentaire
et plonge dans linsécurité juridique les régimes conventionnels de
prévoyance collective mis en place.

Ce sont ainsi pres de 13 millions de salariés qui bénéficient aujourd’hui
d'une couverture par le biais de plus de 250 accords de branches, qui se
trouvent plongés dans l'incertitude.
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4. Qualité de vie au travail

Inscrite dans 'agenda social 2012, une délibération sociale s’est ouverte
sur le sujet de la “qualité de vie au travail”, le 8 mars 2012 (Journée de la
femme) conformément au calendrier arrété le 10 novembre 2011 par le
Comité de suivi de I'agenda social.

L’objectif de cette discussion était de parvenir 2 un constat commun
et un “diagnostic partagé” avant d’engager une négociation et a terme
parvenir a un accord national interprofessionnel.

Le 13 juin 2012, a lissue de cette phase de délibération sociale, les
organisations syndicales de salariés ont exprimé unanimement leur satis-
faction sur la synthese des travaux qui leur a été présentée, considérant
qu’il s’agissait 1a d'un état des lieux partagé de la qualité de vie au travail.

Les partenaires sociaux ont décidé en conséquence, al'unanimité, d’ouvrir
sur les bases de cette syntheése, une négociation interprofessionnelle.

Cette séance, prévue initialement le 3 juillet 2012 a été toutefois reportée
au 21 septembre 2012, compte tenu de la table ronde consacrée a ce theme
dans le cadre de la Grande conférence sociale des 9 et 10 juillet 2012.

A Tissue de neuf mois de négociations, les partenaires sociaux sont
parvenus, le 19 juin 2013 a4 un accord national interprofessionnel relatif a
la qualité de vie au travail et a 'égalité professionnelle.

Cet accord, outre la signature de 'UPA, a recu celles du Medef, de la
CGPME, coté patronal et celles de la CFDT, de la CFE-CGC et de la CFTC,
cOté organisations syndicales de salariés.

L’objectif poursuivi au travers de cette négociation a été 'amélioration
de la qualité de vie au travail et de I'égalité professionnelle.

Pour atteindre cet objectif, 'accord prévoit de faire de la qualité de vie
au travail un theme du dialogue social dans I'entreprise, de développer
I'expression directe des salariés, de réarticuler les obligations de négocier
en matiere d’égalité femmes-hommes, d’améliorer le retour de congé
parental et de favoriser la conciliation entre vie professionnelle et vie
personnelle.
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LE DIALOGUE SOCIAL DANS L’ARTISANAT

1. La mise en ceuvre de Uaccord du 12 décembre 2001

L'artisanat et le commerce de proximité comptent plus d’'un million
d’entreprises qui dans leur immense majorité (96 %) emploient moins de
11 salariés.

Le dialogue entre le chef d’entreprise et ses salariés y est quotidien. Pour
autant, les relations sociales et la représentation des salariés ne peuvent
étre organisées a l'intérieur méme de I'entreprise.

Afin de développer le dialogue social dans I'artisanat, un Accord national
a été signé le 12 décembre 2001 entre 'UPA et les cinq organisations
syndicales de salariés.

Cet accord a permis la mise en place dun dispositif innovant : les
Commissions Paritaires Régionales Interprofessionnelles de I’Arti-
sanat (CPRIA), instances d’échange et de dialogue entre représentants
patronaux et salariés des entreprises artisanales, dont [a vocation est
de développer un dialogue social adapté a l'artisanat, c’est-a-dire exter-
nalisé a I'échelon territorial.

Composées a part égale de représentants de 'UPA et de représentants
des organisations syndicales de salariés, ces Commissions ont pour objectif
d’offrir aux représentants d’employeurs et de salariés, une instance dédiée
de dialogue et d’échange au niveau territorial, et ainsi de mieux répondre
aux priorités des entreprises de l'artisanat et du commerce de proximité et
aux attentes de leurs salariés, la négociation a proprement parler restant
toutefois du ressort des branches professionnelles.

Leurs missions sont de plusieurs types :

e contribuer a la promotion de I'emploi dans l'artisanat et le commerce de
proximité,

e favoriser 'emploi et 'amélioration des conditions de travail,

e permettre aux salariés de lartisanat et du commerce de proximité
de bénéficier d’avantages tels que les cheques vacances, les cheéques
cadeaux, etc.,

e améliorer 'acces des employeurs et des salariés aux informations d’ordre
juridique et social concernant le travail dans l'entreprise : formation,
apprentissage, hygiene et sécurité, etc.
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Ainsi, les CPRIA doivent contribuer a renforcer lattractivité de 'emploi
dans l'artisanat et le commerce de proximité.

Laccord du 12 décembre 2001 a prévu un dispositif mutualisé de
financement destiné a compenser financierement l'absence des chefs
d’entreprise et des salariés, qui participent aux réunions des CPRIA.

Lapplication de l'accord de 2001, apres avoir été retardé par diverses
procédures judiciaires, a pu entrer dans sa phase opérationnelle a partir

de 2010.

Aujourd’hui, les CPRIA couvrent toutes les régions métropolitaines.

Commissions Paritaires Régionales Interprofessionnelles

de I’Artisanat (CPRIA)

CPRIA Constituée le
Alsace 29 avril 2010
Aquitaine 7 février 2011
Auvergne 28 avril 2011
Basse-Normandie 27 septembre 2011
Bourgogne 30 mars 2011
Bretagne 26 novembre 2002
Centre 6 janvier 2011
Champagne-Ardenne 17 juin 2010
Corse 6 décembre 2010
Franche-Comté 17 janvier 2011
Haute-Normandie 24 mars 2010
lle-de-France 23 décembre 2010
Languedoc-Roussillon 25 mars 2002
Limousin 17 octobre 2011
Lorraine 11 juillet 2011
Midi-Pyrénées 23 décembre 2010
Nord - Pas-de-Calais 19 décembre 2011
Pays de la Loire 3 décembre 2009
Picardie 21 septembre 2010
Poitou-Charentes 7 décembre 2010
Provence - Alpes - Cote d’Azur 1¢7juin 2010
Rhone-Alpes 2 avril 2009
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Chaque année, les partenaires sociaux définissent au niveau national
des orientations dans le respect de la politique des branches profession-
nelles. Sur cette base, les CPRIA ¢élaborent leur programme de travail.

Les CPRIA se réunissent en réunion pléniere en moyenne une fois par
trimestre. En plus des réunions plénieres et préparatoires, des groupes
de travail (emploi des jeunes, activités sociales et culturelles, santé au
travail...) sont constitués afin d’approfondir telle ou telle thématique.

Lordre du jour est établi conjointement par le Président et le vice-
président ou par le Secrétariat de la CPRIA.

Les priorités pour 2013 ont €té :

e 'emploi, notamment I'emploi des jeunes et I'apprentissage ;
e I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

A T’heure ol pres d’un tiers des entreprises de I'artisanat et du commerce
de proximité ne trouvent pas aujourd’hui le personnel dont elles ont besoin,
il est indéniable que 'une des réponses a apporter concerne I'orientation
et la formation avec I'impératif de mieux faire correspondre la formation
professionnelle initiale des jeunes et celle des demandeurs d’emploi avec
les offres proposées par les entreprises.

Exemples d’actions concretes menées par les CPRIA

e Comités des ceuvres sociales et culturelles de I'artisanat (COSCA) — Mis
en place au sein de nombreuses régions, les COSCA permettent aux
chefs d’entreprise de l'artisanat et a leurs salariés d’avoir acceés a une
offre de loisirs et de culture a des conditions avantageuses, renforcant
ainsi l'attractivité des métiers de l'artisanat et favorisant la fidélisation
des salariés ;

e Observatoire Emploi et Métiers de I’Artisanat — CPRIA d’Alsace ;

e Livret d’accueil du salarié — CPRIA Pays de la Loire ;

e Création de groupes de travail en faveur de 'amélioration des conditions
de travail — CPRIA Bretagne, Languedoc-Roussillon, Poitou-Charentes.

2. La réunion nationale des CPRIA

Les membres des CPRIA se sont réunis pour la deuxieme fois le
2 octobre 2013 a Paris afin d’échanger et de faire partager leurs expériences
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dans les domaines prioritaires préconisés par les organisations signataires
de l'accord du 12 décembre 2001.

Cette journée d’échanges s’est déroulée en trois temps.

Monsieur Michel NOBLECOURT a ouvert les travaux en faisant une
intervention trés appréciée sur la thématique du dialogue social dans
l'artisanat.

Puis, les représentants nationaux des organisations signataires de I'accord
du 12 décembre 2001 ont dressé un état des lieux du fonctionnement des
CPRIA. Etaient présents 2 la table ronde : Patrick LIEBUS, Vice-président de
I'UPA, Marie-Andrée SEGUIN, Secrétaire nationale de la CFDT, Jean-Michel
PECORINI, Secrétaire National de la CFE-CGC, Marcel BLONDEL, Membre
du Bureau Confédéral de la CFTC, Michele CHAY, Secrétaire Confédérale
de la CGT et Stéphane LARDY, Secrétaire Confédéral de la CGT-FO.

Apres la diffusion d'un film présentant un micro-trottoir réalisé aupres
des jeunes a la sortie des colleges et des lycées, les travaux se sont
poursuivis dans le cadre de deux tables rondes sur les sujets prioritaires
indiqués aux CPRIA pour 2013 :

e Apprentissage, Emploi des jeunes et mise en ceuvre du Contrat de
génération, échanges d’expérience en présence de représentants de
CPRIA (Alsace, Haute-Normandie, Nord - Pas-de-Calais) ;

e Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes, en présence de
Sabine BASILI, Présidente de la Commission des affaires économiques
et du développement durable de 'UPA et de représentants de CPRIA
(Poitou-Charentes, Champagne-Ardenne).
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Partie 2

LE CONTEXTE
DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE






REPRESENTATIVITE SYNDICALE :
PREMIERE MESURE D’AUDIENCE
DES ORGANISATIONS SYNDICALES

I. LE CONTEXTE

La réforme de la représentativité syndicale, mise en ceuvre par la loi du
20 aolt 2008 vise a rénover le dialogue social en renforcant la 1égitimité
des organisations syndicales et des accords collectifs.

En fondant la représentativité des organisations syndicales sur des
criteres fiables et objectifs, et notamment sur l'audience syndicale mesurée
régulicrement, la loi du 20 aolt 2008 et les dispositions de la loi du
15 octobre 2010 la complétant, ont permis de conforter la légitimité des
organisations syndicales a tous les niveaux de la négociation.

Puisant sa 1égitimité dans la concertation sociale et la position commune
d’avril 2008 signée par la CGT, la CFDT, le MEDEF et la CGPME, la réforme
de la représentativité a tous les niveaux du dialogue social a abouti en 2013.
Bouleversant par nature les fondements de la 1égitimité des organisations
syndicales et les placant devant 'obligation de prouver leur représenta-
tivité, cette réforme pouvait difficilement étre consensuelle. Dans certaines
entreprises, I'épreuve des urnes a pu d’ailleurs bouleverser les équilibres
et les rapports de force.

Dans les branches professionnelles, la mise en ocuvre de la réforme
pouvait entrainer des bouleversements dans I'équilibre entre les organi-
sations syndicales — méme si Pexistence d’'une période transitoire entre
2013 et 2017 pendant laquelle 'ensemble des organisations syndicales
représentatives au niveau national et interprofessionnel conservent une
présomption de représentativité — a été prévue a dessein par une mise en
ceuvre progressive des effets de la réforme.
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II. LES ENJEUX

Transparence du processus et pertinence de la mesure,
au service de la legitimité des acteurs sociaux

Pour mener a bien cette réforme par nature difficile, le ministere du
travail a fait le choix de la transparence pour éviter le syndrome de la
“boite noire” qui aurait affaibli la réforme si 'administration avait travaillé
de maniere isolée. Sur ce point, l'acces du public, via un site Internet
consacré aux élections professionnelles, a 'ensemble des proces-verbaux
et lassociation étroite du Haut Conseil du dialogue social (HDCS) ont
été congus de maniere a répondre aux exigences légitimes des parte-
naires sociaux. Entre 2009 et fin 2013, le HCDS a été réuni a 27 reprises,
ces réunions étant préparées au sein d'un groupe de suivi qui a tenu
46 séances. Les confédérations syndicales non membres du HCDS ont
également été associées étroitement a la réforme.

Si tous les principes essentiels et notamment les regles électorales
étaient définis dans la loi et donc bien connus de tous a I'avance, il restait
a les décliner a2 un paysage conventionnel divers et parfois complexe, ce
qui a pu étre fait en lien étroit avec le HCDS.
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I1l. LES ARRETES DE REPRESENTATIVITE

La détermination de la représentativité au niveau national
et interprofessionnel

L'article D.2122-6 du code du travail dispose que “les résultats complets
de chaque cycle électoral sont poriés a la connaissance du Haut Conseil du
dialogue social afin qu’il puisse rendre au ministre chargé du travail I'avis
prévu a l'article 1.2122-11 du code du travail. Les résultats du premier cycle
électoral sont transmis au plus tard le 31 mars 2013.”. Le 29 mars 2013,
le HCDS a donc été réuni pour prendre connaissance des résultats de la
mesure d’audience au niveau national interprofessionnel et au niveau des
branches professionnelles. Ces résultats ont résulté de l'agrégation des
proces-verbaux d’élections aux comités d’entreprise ou des délégués du
personnel transmis par les entreprises assujetties a la tenue d’élections,
des résultats des ¢élections aux chambres départementales d’agriculture et
des résultats du scrutin organisé a destination des salariés des tres petites
entreprises (TPE).

Cette présentation des résultats aux membres du HDCS a été suivie
d’'une phase de vérification et d’affinement des résultats en lien avec les
partenaires sociaux et sous la supervision du HCDS. En particulier, la
diffusion publique de ces résultats sur le site Internet du ministere du
travail a permis aux organisations syndicales et professionnelles de signaler
les éventuelles évolutions qui pouvaient leur étre apportées. Dans certains
cas limités, les échanges ont conduit a faire évoluer les résultats de ces
branches car il apparaissait que tous les proces-verbaux n’avaient pas été
envoyés ou, a l'inverse, que certains proces-verbaux avaient été pris en
compte 2 tort.

L'objectif était de garantir une mesure de l'audience touchant le plus
grand nombre de salariés, afin d’asseoir la légitimité des organisations
syndicales reconnues représentatives a I'issue du processus.

Du point de vue des consultations formelles, le HCDS a été réuni le
25 avril 2013 pour rendre un avis sur l'arrété de représentativité au niveau
national interprofessionnel. L'arrété a été publié au jJournal officiel du
1 juin 2013.
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Arrété du 30 mai 2013 établissant la liste des organisations
syndicales représentatives au niveau national interprofessionnel

JORF n° 0125 du 1 juin 2013

Texte n° 29
ARRETE
Arrété du 30 mai 2013 fixant la liste des organisations syndicales reconnues
représentatives au niveau national et interprofessionnel

NOR: ETST1311359A

Le ministre du travail, de I'emploi, de la formation professionnelle et du dialogue
social,

Vu le code du travail, notamment ses articles L.2121-1, L.2122-9, L.2122-10 et
L.2122-11;

Vu la loi n°® 2008-789 du 20 aolt 2008 portant rénovation de la démocratie sociale
et réforme du temps de travail ;

Vu la présentation des résultats enregistrés a I'issue du cycle électoral au Haut
Conseil du dialogue social le 29 mars 2013 ;

Vu l'avis du Haut Conseil du dialogue social en date du 25 avril 2013,

Arréte :

Article 1
Sont reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel les
organisations syndicales suivantes :

e la Confédération générale du travail (CGT) ;

e la Confédération francaise démocratique du travail (CFDT) ;

e la Confédération générale du travail-Force ouvriere (CGT-FO) ;

e |a Confédération francaise de I'encadrement-Confédération générale des cadres
(CFE-CGO) ;

e |a Confédération francaise des travailleurs chrétiens (CFTC).

Article 2

Au niveau interprofessionnel, pour la négociation des accords collectifs en

application de I'article L.2232-2 du code du travail, le poids des organisations

syndicales représentatives est le suivant :

e |a Confédération générale du travail (CGT) : 30,63 % ;

e la Confédération francaise démocratique du travail (CFDT) : 29,71 % ;

e la Confédération générale du travail-Force ouvriere (CGT-FO) : 18,28 % ;

e la Confédération frangaise de I'’encadrement-Confédération générale des
cadres (CFE-CGC) : 10,76 % ;

e |a Confédération francaise des travailleurs chrétiens (CFTC) : 10,62 %.

Article 3
Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arréte, qui
sera publié au Journal officiel de la République francaise.

Fait le 30 mai 2013.
Michel Sapin
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Les cinq confédérations qui bénéficiaient de la présomption irréfra-
gable de représentativité au titre de l'arrété de 1966 sont donc confortées
dans leur légitimité et conservent toutes les prérogatives attachées a leur
représentativité au niveau national et interprofessionnel (notamment
la participation aux délibérations dans le cadre de l'article 1.1 du code
du travail et la possibilit¢ de négocier et de conclure des accords a ce
niveau).

473 arréteés de représentativité au niveau des branches
professionnelles

Sagissant des arrétés de représentativité au niveau des branches
professionnelles, ils ont été publiés de facon échelonnée entre juin 2013
et janvier 2014.

Nombre d’arrétés par date de publication au Journal officiel

Nombre d’arrétés publiés Dates de publication au JO
99 18 juin 2013
99 19 juin 2013
81 20 juin 2013
41 9 juillet 2013
87 13 ao(it 2013
13 24 septembre 2013
1 19 novembre 2013
1 5 décembre 2013
1 12 décembre 2013
1 3 janvier 2014
18 7 janvier 2014
21 11 janvier 2014

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DGT (MARS).

Cet échelonnement dans le temps s’explique par le travail d’expertise
mené avec les partenaires sociaux mais €également par la procédure de
vérification des criteres autres que I'audience effectuée par le ministere du
travail en concertation avec le HCDS.

Ce sont ainsi 461 arrétés de représentativité de branche qui ont été
signés et qui ont fait 'objet d'une publication au Journal officiel.

Douze arrétés de représentativité ont également été signés et publiés
sur des périmetres assimilables 2 une branche (batiment, travaux publics,
métallurgie, etc.).
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11 doit étre noté que le HCDS a pris acte de I'absence de vie convention-
nelle dans 180 conventions collectives qui soit n’avaient pas connu d’accord
au cours des vingt dernieres années, soit avaient recueilli moins de onze
suffrages valablement exprimés. La décision a été prise de ne pas publier
d’arrété dans ces branches. Le HCDS s’est toutefois réservé la possibilité de
se prononcer ultérieurement sur la nécessité de la publication d'un arrété
en cas de demande explicite exprimée par les partenaires sociaux.

Si les résultats obtenus au niveau national et interprofessionnel ont
permis de conforter la légitimité des cing organisations syndicales histo-
riques, la présence de celles-ci dans les branches apparait plus inégale.

Au préalable, il convient de rappeler que conformément au paragraphe I11
de Tarticle 11 de la loi du 20 aott 2008 qui dispose que “pendant quatre
ans a compter de la premiere determination des organisations syndicales
de salariés reconnues représentatives au niveau des branches (...), toute
organisation syndicale affiliée a l'une des organisations syndicales de
salariés reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel
est présumée représentative au niveau de la branche”, les organisations
syndicales affiliées a la CGT, la CFDT, la CGT-FO, la CFE-CGC et la CFTC
bénéficient d'une présomption simple de représentativité dans toutes les
branches professionnelles jusqu’au 30 mai 2017.

Toutefois, 'examen des audiences montre une implantation différenciée
des organisations historiques. Ainsi le nombre de branches dans lesquelles
les principales organisations syndicales obtiennent une audience supérieure
a 8 % s’établit comme suit :

Oraanisati Nombre de branches Pourcentage
rganisations L . .
syndicales oul audlel'lce es‘t supérieure ou par rapport aux
égale a8 % 473 branches
CFDT 435 92 %
CGT 421 89 %
CGT-FO 388 82 %
CFTC 233 49 %
CFE-CGC 157 33%
UNSA 55 12%
Solidaires 29 6 %

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DGT (MARS).
Note : ces données ne concernent que les 473 branches et périmetres assimilables a la branche qui ont fait a ce jour
l'objet d’un arrété de représentativité.
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En termes de classement, cette présence syndicale se traduit de la facon
suivante :

Organisations Nombre de branches dans lesquelles I’organisation

syndicales réalise la meilleure audience
CGT 218
CFDT 161
CGT-FO 35
CFTC 15
CFE-CGC 11
UNSA 6
Solidaires 2

Source : ministére du travail, de I'e mploi et du dialogue social - DGT (MARS).
Note : la somme n’est pas identique au total des branches car dans certaines branches, des organisations syndicales
non rattachées a des confédérations ont obtenu la meilleure audience.

La présence des organisations syndicales dans les branches peut
également se décliner par nombre de branches au sein desquelles ces
mémes organisations syndicales atteignent une audience supérieure ou
égale aux taux prévus par les nouvelles regles de négociation introduites
par le loi du 20 aoGt 2008 :

Nombre de branches ot le poids est :

Organisations . . L supérieur ou égal a 30 % | supérieur ou égal a 8 %

sﬂmdicales APIETFED R s pet inférieur% 50 % ’ 2t inférieur 2 30 % ’
CGT 50 181 190
CFDT 34 144 257
CGT-FO 2 39 347
CFTC 5 13 215
CFE-CGC 1 7 149
UNSA 3 3 49
Solidaires 0 1 28

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DGT (MARS).

Par ailleurs, 'analyse des résultats montre que la loi a également favorisé
le pluralisme, en permettant de reconnaitre la représentativité d’organisa-
tions syndicales qui ne bénéficiaient pas de la présomption irréfragable.
Ainsi sur le périmetre des branches faisant I'objet d'un arrété, I'Union
nationale des syndicats autonomes (UNSA) est présente dans 55 branches
et 'Union syndicale Solidaires dans 29 branches.
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La réforme a également permis a prés d'une vingtaine d’organisations
professionnelles ou régionales non affiliées a des organisations syndi-
cales interprofessionnelles d’étre reconnues représentatives dans une ou
plusieurs branches.
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IV. PERSPECTIVES

L'impact de la loi du 20 aot 2008 sur le paysage social est majeur. Les
évolutions ont été soulignées par le rapport sur application des dispo-
sitions de cette loi, qui a été présenté a la Commission nationale de la
négociation collective (CNNC) le 16 décembre 2013. Le HCDS en a retiré
plusieurs enseignements début 2014. Ces deux documents figurent dans le
présent rapport (voir Partie 4 - Dossiers n° 3 et n°4).

A court terme, un travail d’adaptation des dispositions de la loi du
20 aout 2008 au regard notamment de la jurisprudence de la Cour de
cassation a €té fait et s’est concrétisé dans la loi du 5 mars 2014 relative
a la formation professionnelle, a 'emploi et a la démocratie sociale (voir
chapitre 2 - Les chantiers sociaux en lien avec la grande conférence
sociale - I. Formation professionnelle, emploi et démocratie sociale).

Par parallélisme avec la réforme de la représentativité syndicale, il est
apparu nécessaire d’initier une réflexion sur la mesure de la représenta-
tivité patronale. Dans le prolongement de la feuille de route de la grande
conférence sociale de 2013, Monsieur Michel Sapin, ministre du travail, a
confié a Monsieur Jean-Denis Combrexelle, directeur général du travail, la
rédaction d’'un rapport sur la représentativité patronale. Ce rapport, remis
le 23 octobre 2013, pose les bases d'une réforme visant a refondre les
regles d’établissement et d’exercice de la représentativité patronale et qui
se concrétise dans la loi du 5 mars 2014. En 2017, une premiere déter-
mination d’organisations patronales représentatives au niveau national
et interprofessionnel et de branche sera effectuée concomitamment 2 la
deuxieéme mesure de 'audience des organisations syndicales.

Enfin, des obligations de transparence des comptes ont été mises en
place. Tout d’abord de transparence des comptes des organisations patro-
nales et syndicales (loi du 20 aott 2008), puis de transparence des comptes
des comités d’entreprise (loi du 5 mars 2014). La loi du 5 mars 2014 a
également posé les bases de la mise en place de nouvelles regles de
financement des organisations syndicales et patronales.

L'ensemble de ces évolutions convergent vers I'objectif de conforter la
légitimité des partenaires sociaux et d’affirmer leur réle central pour faire
vivre la démocratie sociale.
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Pour en savoir plus :
Retrouvez au sein de cette publication :

e Partie 2 - Chapitre 2 - Les chantiers sociaux en lien avec la grande
conférence sociale : 1. Formation professionnelle, emploi et démocratie
sociale.

e Partie 4 - Dossier n® 3 : Rapport sur I'application des dispositions de la
loi n°® 2008-789 du 20 aott 2008 relative a la démocratie sociale et de la
loi n°® 2010-1215 du 15 octobre 2010 les complétant.

e Partie 4 - Dossier n° 4 : Avis du Haut Conseil du dialogue social sur
les enseignements a tirer de la mise en ceuvre de la réforme de la
représentativité syndicale.

e Partie 5 - Annexe 6 : Poids des organisations syndicales dans les branches
ol un arrété de représentativité a été publié au Journal officiel.
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LES CHANTIERS SOCIAUX
EN LIEN AVEC LA GRANDE
CONFERENCE SOCIALE

I. FORMATION PROFESSIONNELLE, EMPLOI
ET DEMOCRATIE SOCIALE

|.1. REPRESENTATIVITE PATRONALE

L1.1. Des dispositions législatives s’appuyant
sur les propositions issues du rapport
de Jean-Denis Combrexelle

Le Gouvernement, avec les partenaires sociaux, a fait connaitre lors
des deux grandes conférences sociales de juillet 2012 et de juin 2013, son
intention de voir aboutir une réforme de la représentativité patronale.

Dans le prolongement de la feuille de route de la grande conférence
sociale des 20 et 21 juin 2013, Monsieur Michel Sapin, ministre du travail,
a confié a2 Monsieur Jean-Denis Combrexelle, directeur général du travail,
la rédaction d’'un rapport sur la réforme de la représentativité patronale,
qui a été remis le 23 octobre 2013 (voir Partie 4 - Dossier n° 5 : La réforme
de la représentativité patronale). A partir de la position commune rendue
publique par la CGPME, le MEDEF et 'UPA le 19 juin 2013, ce rapport
pose les bases d’'une réforme visant a refondre les regles d’établissement
et d’exercice de la représentativité patronale. Il aborde également le theme
de la restructuration des branches professionnelles.

Parallelement, par un courrier du 27 septembre 2013 adressé aux
organisations syndicales de salariés et d’'employeurs représentatives au
niveau national et interprofessionnel, Monsieur Michel Sapin a annoncé
la tenue d’échanges permettant de recueillir la position de chaque
organisation quant au souhait éventuel d’ouvrir une négociation interpro-
fessionnelle sur un certain nombre de sujets mentionnés dans la feuille de
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route sociale. Le ministre a relevé dans un courrier du 14 novembre 2013
qu’il n’y avait pas de volonté partagée pour 'ouverture d’'une négociation
interprofessionnelle sur la représentativité patronale : seules deux organi-
sations syndicales de salariés avaient formellement demandé 'ouverture
d’une telle négociation, aucune organisation patronale n’ayant formulé
une telle demande.

Les dispositions relatives a la représentativité patronale issues de la
loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a
I'emploi et a la démocratie sociale s'inspirent largement des propositions
formulées dans le rapport Combrexelle.

I.1.2. Le constat d’'une nécessaire réforme
de la repreésentativité patronale et de la structuration
des branches

Avant la loi du 5 mars 2014, la représentativité patronale reposait sur la
la regle dite de la “reconnaissance mutuelle” des organisations patronales
(OP). Cette regle était appliquée sous le controle de I'administration et du
juge qui pouvaient étre saisis par les parties revendiquant leur représenta-
tivité ou contestant celle des autres.

Comme le souligne I'étude d’'impact de la loi, plusieurs facteurs rendaient
nécessaire une réforme de la représentativité patronale.

Premierement, les évolutions récentes du cadre législatif des relations
du travail rendaient indispensable une évolution de cette regle :

e la multiplication des contestations ou contentieux portant directement
ou indirectement sur des questions de représentativité patronale
imposait une clarification des regles. Ces conflits ou contentieux avaient
la plupart du temps un effet négatif sur la négociation dans la branche.
De la représentativité dépendaient en effet, d’'une part, la composition
du “tour de table de la négociation” et, d’autre part, la définition du
champ professionnel de I'accord en négociation qui, sauf élargissement
par le ministere du travail, ne pouvait aller au-dela des activités dont
sont représentatives les organisations patronales signataires ;

e la mise en place de criteres objectifs, démocratiques et vérifiables pour
la représentativité des organisations syndicales avec la loi n® 2008-789 du
20 aolt 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du
temps de travail se traduisait par une asymétrie entre les parties ;

e enfin, I'application de la loi n® 2007-130 du 31 janvier 2007 de moder-
nisation du dialogue social, dite “loi Larcher”, posait de maniere accrue
la question de la représentativité puisque les organisations représentant
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les employeurs des secteurs dits “bors champ” (notamment les domaines
de I'économie sociale et solidaire, de I'agriculture et des professions
libérales) étaient exclues de ces négociations alors que le contenu de ces
dernieres était ensuite souvent repris dans une loi de portée générale.

Deuxiemement, le caractere pléthorique du nombre de branches
(700 conventions collectives environ sont recensées hors secteur de la
production agricole) ainsi que leur grande disparité tant en termes de
nombre de salariés couverts, de champ d’application que de moyens,
soulevent des difficultés a plusieurs égards :

e d'une part, le nombre élevé des conventions et accords de branche
entraine une perte de lisibilité pour les entreprises du droit conventionnel
en méme temps qu’il affaiblit la portée régulatrice de la concurrence de
I'accord collectif de branche ;

e d’autre part, des difficultés concretes surgissent du fait de la faiblesse de
la capacité de certains acteurs 2 mener des négociations dans le temps
(négociations annuelles obligatoires, incitations a négocier) et sur des
sujets techniques (comme la prévoyance).

Par ailleurs, 'atomisation du paysage conventionnel induit un éclatement
de la représentation patronale, lequel conduit a une tres grande diversité
des moyens humains, techniques et financiers dont disposent les organi-
sations patronales.

Enfin, les branches qui n’atteignent pas une taille significative peuvent
plus difficilement apporter aux entreprises les avantages attendus en termes
de mutualisation de structures et d’économies d’échelle (par exemple en
matiere de parcours professionnels, de formation ou encore de garanties
collectives de prévoyance).

De telles difficultés affaiblissent le role régulateur de la branche profes-
sionnelle, pourtant structurant notamment pour les petites et moyennes
entreprises pour lesquelles les possibilités de négocier sont plus difficiles.
Ainsi, constitue un objectif d’'intérét général la restructuration du paysage
conventionnelle par la constitution de branches dont la taille permet de
remplir leurs fonctions économiques, sociales et normatives et de donner
toute sa portée au principe constitutionnel de participation des travailleurs
a la détermination collective des conditions de travail ainsi qu’a la gestion
des entreprises. La grande conférence sociale de 2013 avait mis en exergue
la nécessité d’engager des travaux visant a restructurer les branches dans
les meilleurs délais.
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I.1.3. Des évolutions ont été introduites par la loi
du 5 mars 2014 afin de donner une plus grande
legitimité aux organisations d’employeurs
en vue de conforter la négociation collective

Inspirée par la volonté de ne pas déstabiliser les relations collectives
du travail et le souhait d’introduire davantage de transparence dans I'éta-
blissement de la représentativité patronale, la loi pose un certain nombre
de principes.

Tout d’abord, pour étre représentatives, les organisations patronales,
qu'elles interviennent au niveau de la branche ou au niveau national
et interprofessionnel, doivent respecter un socle commun de criteres
cumulatifs et identiques a ceux définis pour la représentativité syndicale.
L'application d’'un principe de symétrie conduit a retenir les criteres de la
représentativité syndicale en les adaptant le cas échéant.

Parmi ces criteres, figurent :

e lancienneté : comme pour les organisations syndicales une durée de
deux ans est retenue ;

e le respect des valeurs républicaines ;

e l'indépendance : dans sa jurisprudence, le Conseil d’Etat a indiqué que
ce critere supposait de s’assurer que les conditions d’organisation, de
financement et de fonctionnement des organisations patronales permet-
taient de garantir effectivement leur autonomie (en particulier vis-a-vis
des pouvoirs publics et des partis politiques) et d’assurer la défense des
intéréts professionnels ;

e latransparence financiere : ce critere qui est le corollaire de I'indépendance
fait 'objet d’'une attention toute particuliere. La certification des comptes
devient obligatoire, quel que soit le niveau de ressources, pour toutes
les organisations patronales souhaitant accéder a la représentativité® ;

e linfluence : caractérisé par l'activité et 'expérience, ce critere se vérifie
a partir du recensement des actions menées par les organisations patro-
nales, par exemple aupres de leurs adhérents ou au sein d’instances de
négociation collective ;

e laudience : ce critere, qui est primordial dans la détermination de la
représentativité patronale est adapté a la spécificité des organisations
patronales. Il est ainsi apprécié au regard de leur capacité a prouver
qu'elles comptent comme adhérents au moins 8 % des entreprises

1) CE, 2 mars 2011, Groupement hippique national, n°® 313189.

2) En I'état actuel du droit, seules les organisations dont les ressources annuelles excédent le seuil de 230 000 €
sont tenues de faire certifier leurs comptes (article D.2135-9 du code du travail).
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adhérant a des organisations patronales présentes au niveau concerné et
ayant fait acte de candidature aupres du ministere du travail.

A ces criteres, il faut ajouter, au niveau des branches professionnelles,
celui de l'implantation territoriale équilibrée qui permet de s’assurer que
'organisation dispose d’adhérents dans les régions et départements dans
lesquels les entreprises de la branche sont le plus fortement implantées. Au
niveau national et interprofessionnel, la représentativité d’'une organisation
patronale ne saurait étre établie si celle-ci est absente d’'un certain nombre
de secteurs témoignant d’une activité diversifiée, a savoir les secteurs de
I'industrie, de la construction, des commerces et des services.

Par ailleurs, la loi prévoit la reconnaissance d’'un droit d’opposition
majoritaire pour les organisations professionnelles d’employeurs : une
convention collective ou un accord collectif — professionnel ou interpro-
fessionnel — peut étre étendu des lors qu’il est signé par une organisation
professionnelle d’'employeurs représentative et qu’il n’a pas fait I'objet
d’'une opposition de la part d'une ou de plusieurs organisations patronales
représentatives ayant un poids d’au moins 50 % au niveau concerné.

Si, au niveau de l'audience patronale, seul le nombre d’entreprises
adhérant aux organisations professionnelles d’employeurs est pris en
compte, I'introduction d'un critere lié au nombre de salariés des entreprises
adhérentes est retenue par la loi pour calculer le poids des organisations
patronales dans le cadre de lexercice potentiel du droit d’opposition.
Compte tenu des enjeux liés a 'extension des accords collectifs qui consiste
a rendre applicables ces accords a I'ensemble des employeurs et salariés
du champ concerné, il convient en effet de garantir que les organisations
patronales qui ont signé ces accords et en demandent I'extension ne se
heurtent pas a une ou plusieurs organisations patronales représentant une
majorité de salariés de la branche ou de I'interprofession concernée.

Lorsqu’une organisation patronale de branche adhere a plusieurs
organisations patronales de niveau national et interprofessionnel, il est
prévu que l'organisation professionnelle d’employeurs de branche répar-
tisse ses entreprises adhérentes, pour la mesure de l'audience d'une part,
et leurs salariés, pour le calcul du poids a I'opposition d’autre part, entre
les différentes organisations patronales nationales et interprofessionnelles
sans pouvoir affecter a2 chacune une part inférieure a2 un niveau minimal
déterminé par décret et encadré par la loi.

Ensuite, l'exigence de transparence a été renforcée. Elle implique
que des garanties soient données sur les déclarations d’adhésion et les
conditions de vérification de celles-ci. Les déclarations des entreprises
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adhérentes, pour la mesure de l'audience, ou leur nombre de salariés,
pour le calcul du poids, font I'objet d'une attestation par un commissaire
aux comptes. Cette attestation sera ensuite adressée par l'organisation
professionnelle d’employeurs au ministere du travail pour que ce dernier
puisse déterminer I'assiette de calcul de la mesure de I'audience ainsi que
le score et le poids de chacun.

La procédure conduisant a P'établissement de la représentativité des
organisations patronales sera formalisée par voie réglementaire. En amont,
il est envisagé la publication dun avis au Journal officiel ouvrant la
procédure d’établissement de la représentativité patronale par branche et
au niveau national et interprofessionnel. Il s’agira d’inviter les organisations
patronales intéressées a adresser au ministere du travail une demande de
reconnaissance de leur représentativité accompagnée d’une attestation du
commissaire aux comptes et portant sur leurs entreprises ou organisations
adhérentes et le nombre de salariés employés par ces entreprises dans
le champ concerné. Les organisations seront également invitées a trans-
mettre des informations permettant de vérifier le respect de I'ensemble
des criteres de représentativité autres que celui de 'audience. En cas de
multi-adhésion, la répartition retenue par les organisations patronales de
branche doit figurer dans la déclaration de candidature.

La loi prévoit que la premiere mesure de 'audience des organisations
patronales au niveau des branches professionnelles et au niveau national
et interprofessionnel — et par conséquent l'entrée en vigueur des nouvelles
regles d’établissement de la représentativité patronale — est réalisée 2
compter de I'année 2017. A ces différents niveaux, la liste des organisa-
tions d’employeurs est fixée tous les quatre ans, par arrété, aux mémes
échéances que celles retenues pour la fixation de la liste des organisations
syndicales de salariés représentatives.

Pour étre applicables en 2017, les dispositions législatives doivent
désormais étre complétées par des mesures réglementaires.

Enfin, la loi s’est appuyée sur le protocole d’accord relatif a I'organi-
sation du dialogue social conclu le 30 janvier 2014 entre le MEDEF, I'UPA,
la CGPME, la FNSEA, 'UNAPL et 'UDES pour reconnaitre une représenta-
tivité au niveau national et multiprofessionnel.

Seront ainsi reconnues représentatives au niveau national et multipro-
fessionnel les organisations professionnelles d’employeurs :

e qui satisfont aux criteres de respect des valeurs républicaines, d’indé-
pendance, de transparence financiere, d’ancienneté minimale de deux
ans et d’influence ;
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e dont les organisations adhérentes sont représentatives dans au moins
dix branches relevant soit des professions agricoles, soit des professions
libérales, soit de I'économie sociale et solidaire et ne relevant pas du
champ couvert par les organisations patronales représentatives au niveau
national et interprofessionnel ;

e auxquelles adhérent au moins quinze organisations relevant soit des
professions agricoles, soit des professions libérales, soit de I'économie
sociale et solidaire ;

¢ quijustifient d'une implantation territoriale couvrant au moins un tiers du
territoire national soit au niveau départemental soit au niveau régional.

Les organisations nationales et multiprofessionnelles sont associées aux
négociations nationales et interprofessionnelles selon des modalités prévues
par la loi : préalablement a I'ouverture dune négociation nationale et
interprofessionnelle, puis préalablement a sa conclusion, les organisations
patronales représentatives a ce niveau informent les organisations repré-
sentatives au niveau national et multiprofessionnel des objectifs poursuivis
par cette négociation et recueillent leurs observations.

I.1.4. De nouveaux instruments sont d la disposition
de UEtat pour agir sur le paysage conventionnel

Pour franchir une étape décisive qui consisterait 2 passer a une centaine
de branches a un horizon d'une dizaine d’années, la loi du 5 mars 2014 a
entendu donner 2 I'Etat de nouveaux moyens pour restructurer le paysage
conventionnel.

Désormais, des lors que dans une branche moins de 5 % des entre-
prises seront adhérentes a des organisations patronales représentatives, le
ministre du travail pourra :

e soit, en cas “d’atonie conventionnelle” sur les cinq dernieres années,
¢largir une convention collective a la branche considérée ou la fusionner
avec une autre branche. Cette situation est caractérisée par la loi dans
une branche “dont l'activite conventionnelle présente, sur les cing années
précédentes, une situation caractérisée par la faiblesse du nombre des
accords ou avenants signés et du nombre des théemes de négociation
couverts par ces accords au regard des obligations et de la faculté de
négocier de celle-ci” (article 1.2261-32-1 du code du travail) ;

e soit, s'il s’agit d'une branche de taille limitée, refuser d’étendre la
convention collective, ses avenants et annexes. Il s’agit selon la loi du
cas d'une branche “dont les caractéristiques, eu égard notamment a
sa taille limitée et a la faiblesse du nombre des entreprises, des effectifs
salariés et des ressources disponibles pour la conduite de la négociation ne
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permettent pas le développement d’une activité conventionnelle réguliere
et durable en rapport avec la vocation des branches professionnelles et
respectant les obligations de négociation qui lui sont assignées (article
L.2261-32 II du code du travail)”.

Le ministre du travail pourra également, toujours dans une branche
dans laquelle moins de 5 % des entreprises sont adhérentes a des organi-
sations patronales représentatives, et en cas “d’atonie conventionnelle”
depuis la derniere mesure d’audience quadriennale, refuser de publier
l'arrété de représentativité permettant de déterminer le tour de table pour
les organisations syndicales et patronales.

|.2. REPRESENTATIVITE SYNDICALE

L2.1. Le volet de la loi du 5 mars 2014 relatif a la
représentativité syndicale fait suite a un important
travail réalisé avec les partenaires sociaux portant
sur le bilan de la mise en ceuvre de la loi

La réforme de la représentativité syndicale issue de la loi n® 2008-789
du 20 aolt 2008 et complétée pour les tres petites entreprises (TPE) par la
loi n® 2010-1215 du 15 octobre 2010, a conduit a une profonde refonte des
regles de représentation des salariés dans 'entreprise, dans les branches et
au niveau national et interprofessionnel. Ainsi, la présomption irréfragable
de représentativité a été supprimée et la 1égitimité des organisations syndi-
cales a été fondée sur leurs résultats aux élections dans les entreprises.

La mise en ceuvre de ces nouveaux principes a fait 'objet d’'un suivi
des partenaires sociaux, et d’'un bilan complet a la fin de 'année 2013.
La loi du 20 ao(t 2008 prévoyait en effet que le Gouvernement remettrait
au Parlement un rapport sur I'application de certaines dispositions de la
réforme, dont le Haut Conseil du dialogue social (HCDS) devait tirer les
enseignements. Cette démarche visait a élaborer des propositions d’amé-
lioration du dispositif en vue de leur mise en ceuvre pour la prochaine
mesure de l'audience syndicale. Elle s’est également inscrite dans le cadre
des engagements pris par le Gouvernement aupres du Comité de la liberté
syndicale de I'Organisation internationale du travail (OIT).

Ce travail de bilan figurait dans la feuille de route issue de la Grande
conférence sociale des 20 et 21 juin 2013 : “ce travail de diagnostic
contradictoire des forces et des faiblesses du processus de mise en ceuvre des
nouvelles reégles de la représentativité syndicale” devait permettre “d’éla-
borer des propositions d’amélioration du dispositif (...)”. 1l devait prendre
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“en compte les observations des partenaires sociaux, les élements issus de la
Jurisprudence et les normes internationales du travail”.

Ainsi, le ministere a lancé des le mois d’aott 2013 et en parallele du
processus de publication des arrétés de représentativité de branche, un
travail de fond avec les membres du Haut Conseil du dialogue social. Trois
réunions thématiques du Haut Conseil et de son groupe de suivi ont ainsi
été organisées entre les mois de septembre et de novembre. Les premieres
séances ont porté sur le bilan de la réforme aux niveaux national et inter-
professionnel et de la branche et en particulier sur la mise en ceuvre
du systeme de mesure de I'audience de la représentativité syndicale (dit
“systeme MARS”). Les s€ances suivantes ont porté sur le bilan du scrutin
organisé en direction des salariés des tres petites entreprises. Les dernieres
séances ont enfin porté sur le bilan de la réforme de la représentativité
dans les entreprises.

Ce travail de bilan a été nourri par une réflexion plus large associant
tous les acteurs qui ont concouru a la mise en ocuvre de la loi :

e un appel a contribution relayé par un communiqué de presse a été lancé
sur le site du ministere du travail ;

e des sollicitations ont également été effectuées aupres de la Cour de
cassation et du Conseil d’Etat ;

e des questionnaires ont été envoyés a des organisations de directeurs
de ressources humaines (DRH) dont les adhérents ont eu 2 mettre en
ceuvre concretement la loi dans les entreprises ;

e des professeurs d’université ainsi que des avocats spécialistes du droit
du travail ont également été sollicités afin qu’ils enrichissent I'apport de
la doctrine sur ce sujet ;

e enfin un travail de bilan en interne du ministere a été réalisé avec,
d’une part, la direction de 'animation de la recherche, des études et des
statistiques (DARES), dont les analyses statistiques permettent de dresser
un premier bilan quantitatif de la réforme et avec, d’autre part, les agents
des services déconcentrés du ministere dont les indications ont nourri
les appréciations qualitatives qu’il est possible de porter sur la mise en
ceuvre de la loi.

Le bilan du ministere a été présenté pour avis a la Commission nationale
de la négociation collective le 16 décembre 2013.

Les membres du Haut Conseil du dialogue social, réunis en séance le
20 décembre 2013, ont ¢élaboré un avis visant a tirer les enseignements
du rapport du ministere et de I'application de la loi du 20 aoGt 2008, et
a émettre des propositions d’évolutions législatives, réglementaires et
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opérationnelles en lien avec la réforme de la représentativité syndicale. A
cet avis sont annexées les contributions recues par le ministere chargé du
travail dans le cadre du bilan de la loi du 20 aotat 2008.

L2.2. Les dispositions de la loi du 20 aoiit 2008 ont fait
lobjet d’ajustements techniques permettant
d’en améliorer Uapplication

Le travail de bilan réalisé a permis de tirer les lecons de I'application,
durant le premier cycle de la mesure de laudience, des innovations
introduites par la loi en matiere de représentativité syndicale et de faire
ressortir les aspects sur lesquels les partenaires sociaux souhaitaient que le
législateur complete la réforme de 2008.

Les dispositions de 'article 30 de la loi du 5 mars 2014 procedent a des
ajustements en vue de permettre une meilleure articulation des dispositifs
existants, de les compléter, de les clarifier et de garantir une meilleure
sécurité juridique pour les représentants syndicaux et pour les entreprises,
I'objectif restant de renforcer la 1égitimité des acteurs syndicaux. Pour ce
faire, les mesures prises reprennent les propositions d’ajustement formulées
par les partenaires sociaux au sein du HCDS dont la plupart sont consen-
suelles et integrent certaines avancées jurisprudentielles.

Fruit d’'une importante concertation, ces mesures s'inscrivent dans le
cadre de l'équilibre général du dispositif de la loi de 2008 et dans ses
perspectives d’évolution.

I1.2.3. La sécurisation des élections professionnelles

12.3.1. Un temps plus long laissé au processus préélectoral pour
Javoriser la participation des organisations syndicales

Afin de réduire le nombre de carences aux élections, en permettant aux
organisations syndicales d’anticiper pour pouvoir participer utilement aux
négociations préélectorales et présenter des candidats, I'article 30 de la loi
du 5 mars 2014 instaure, tant pour les élections des délégués du personnel
que pour celles des membres des comités d’entreprise, un délai minimal
de quinze jours entre la réception par les organisations syndicales de I'invi-
tation a négocier de 'employeur et la premiere réunion de négociation
préélectorale.

Il allonge, par voie de conséquence, le délai global d’invitation des
organisations syndicales aux négociations préélectorales.
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12.3.2. La sécurisation des mandats en cours et du processus
électoral

L'article 30 permet également de clarifier le réle de l'autorité adminis-
trative lorsqu’elle est appelée a arbitrer les désaccords préélectoraux. La
loi introduit le principe suivant lequel l'intervention de I'administration est
subordonnée au fait qu'au moins une organisation syndicale ait répondu 2a
l'invitation a négocier le protocole d’accord préélectoral.

Dans les mémes hypotheses, la loi assure le maintien des mandats
des ¢€lus en cas d’arbitrage en prévoyant, dans le prolongement de la
jurisprudence de la Cour de cassation, l'effet suspensif de la saisine de
I'administration, avec prorogation des mandats en cours jusqu’a la procla-
mation des résultats du scrutin.

1.2.3.3. Lbharmonisation des regles de validité du protocole d’accord
préélectoral

La loi du 5 mars 2014 reconnait comme principe général de validité
du protocole, la regle de la double majorité (signature par la majorité
des organisations syndicales participant aux négociations préélectorales
doublée de la majorité des organisations syndicales représentatives) sauf
dispositions 1égislatives contraires (articles L.2314-3-1 et L.2324-4-1 du
code du travail). Elle procede par ailleurs a des ajustements rédactionnels
permettant de clarifier la condition d’unanimité des organisations syndi-
cales représentatives dans 'entreprise lorsque c’est le cas.

L2.4. Les ajustements en matiére de droit syndical

12.4.1. 'impact de laffiliation sur I'agrégation des suffrages
pour la mesure de l'audience

L'article 30 de la loi du 5 mars 2014 introduit un article L.2122-3-1
dans le code du travail qui tend a conditionner l'agrégation au niveau
de la branche et au niveau interprofessionnel, des suffrages recueillis par
une organisation syndicale, a l'information préalable des électeurs sur
son affiliation lors du dépdt de sa liste. Cette disposition s’inscrit dans le
prolongement de la jurisprudence de la Cour de cassation qui fait de la
connaissance de l'affiliation par les électeurs, un élément essentiel de la
sincérité du vote.
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12.4.2. Les aménagements concernant les délégués syndicaux
et les représentants syndicaux au comité d’entreprise

Sur le périmetre de désignation des délégués syndicaux, la loi complete
les dispositions de larticle L.2143-3 du code du travail relatives aux
modalités de désignation des délégués syndicaux, en permettant la décon-
nexion entre le niveau de mesure de l'audience (comité d’entreprise ou
d’établissement) et le niveau de désignation du délégué syndical. Afin de
faciliter la désignation de délégués au plus pres du salarié, la rédaction
proposée reprend la notion de I'établissement distinct telle que définie
par la jurisprudence avant la loi du 20 aott 2008. Elle fait ainsi prévaloir la
“communauté de travail ayant des intéréts propres susceptibles de générer
des revendications communes et spécifiques”.

Quant a l'exercice du mandat en tant que tel, l'article 30 de la loi
du 5 mars 2014 précise la date de fin du mandat de délégué syndical.
Conformément a la jurisprudence de la Cour de cassation, il prévoit que
le mandat du délégué cesse lors des élections renouvelant Iinstitution
représentative du personnel. Il clarifie par ailleurs les regles de désignation
du délégué syndical et assouplit I'exigence d’avoir recueilli 10 % pour
étre désigné délégué syndical afin d’éviter des situations dans lesquelles
une organisation syndicale, bien que représentative, se trouverait dans
I'impossibilité de désigner un délégué syndical.

La loi rétablit également les conditions de désignation du représentant
syndical au comité d’entreprise en réinstaurant la condition de représenta-
tivité des organisations syndicales et en supprimant I'exigence d’avoir eu
au moins deux ¢€lus (conditions antérieures a la loi du 20 aout 2008).

12.4.3. I'introduction d’'un critere de transparence financiere
pour la recevabilité des candidatures aux élections
dans les tres petites entreprises

Concernant la mesure de l'audience dans les trés petites entreprises, la
loi complete le dispositif de recevabilité des candidatures en ajoutant le
critere de la transparence financiere pour les organisations syndicales de
salari€s.

L’ensemble de ces ajustements apportés par l'article 30 de la loi du
5 mars 2014 permettra de sécuriser les élections et I'exercice des mandats
syndicaux et de renforcer la 1égitimité des acteurs syndicaux, tout en offrant,

par la redéfinition du périmetre de désignation des délégués syndicaux, la
faculté d’installer une représentation syndicale des salariés plus proche de
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leur cadre de travail. Ces mesures devront donc contribuer a renforcer la
légitimité de la négociation collective

L2.5. L'application des régles issues des lois
du 20 aoiit 2008 et du 5 mars 2014 a la prochaine
mesure de l'audience en 2017

Les mesures de larticle 30 de la loi sont entrées en application le
7 mars 2014 (lendemain du jour de la publication de la loi au journal
officiel), a I'exception de la disposition relative a l'effet de la déclaration
d’affiliation d’'un syndicat dont I'entrée en vigueur est prévue a compter
du 1¢ janvier 2015.

|.3. FINANCEMENT DES ORGANISATIONS PATRONALES
ET SYNDICALES

L3.1. La réforme d’un systéme de financement morcelé
a adapter aux nouvelles régles de représentativité
syndicale et patronale.

Le financement des organisations syndicales de salariés et d’employeurs
s'articule autour de quatre ensembles :

e les ressources tirées des employeurs, privés ou publics (par exemple :
les salariés de la fonction publique mis a disposition) ;

e les subventions publiques (notamment celles du ministere du travail
pour la formation économique, sociale et syndicale) ;

e leurs ressources propres, en particulier les cotisations de leurs
adhérents ;

e ct les ressources issues du paritarisme (liées a la gestion d’organismes
paritaires dans le champ du social, ainsi que celles issues des accords
conclus dans les branches pour le financement du dialogue social).

Ce systeme présente un certain nombre de faiblesses soulignées de
longue date, alimentant la polémique ou des critiques a I'encontre des
partenaires sociaux.

En particulier, les ressources issues de la gestion d’organismes paritaires
souffrent d'un fort morcelement en raison de leurs origines aussi variées
que le nombre d’organismes existants. De ce fait, le systeme en place ne
peut également pas assurer de transparence globale, et ne permet pas aux
entreprises contributrices d’avoir conscience de financer, par ce biais, les
organisations syndicales et patronales.
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En outre, ce systeme induit un risque de confusion entre le financement
de la politique publique menée par I'organisme et celui des organisations
syndicales et patronales gérant paritairement cette politique. Ce point est
particulierement sensible s’agissant des financements issus de la formation
professionnelle, dans la mesure ol ceux-ci sont directement corrélés au
niveau de la collecte et acquittés selon des proportions inégales entre les
entreprises selon leur choix de politique de formation.

Enfin, ce systeme ne permet pas une prise en charge satisfaisante de la
participation des organisations syndicales et patronales a I'élaboration de
politiques publiques relevant de la compétence de I'Etat, lorsque celles-ci
dépassent le strict champ de la mise en ceuvre des politiques menées par
chaque organisme paritaire.

Les concertations menées avec les partenaires sociaux a partir des discus-
sions engagées lors de la grande conférence sociale des 20 et 21 juin 2013
ont permis de dégager un consensus quant 2 la nécessité d'une réforme
de ce systeme. Il s’agissait principalement d’assurer la rationalisation des
sources de financement, en particulier s’agissant des ressources justifiées
par la gestion paritaire d’organismes et la clarification de la gouvernance
des sommes destinées aux financements des organisations et les missions
au titre desquelles elles sont attribuées.

Par ailleurs, I'évolution du systeme est apparue d’autant plus souhaitable
en 2013 avec I'aboutissement de la réforme de la représentativité syndicale
et la définition de nouvelles regles pour la représentativité patronale. La
loi du 5 mars 2014 vise par conséquent a établir un cadre modernisé de
la répartition des financements entre les organisations, cohérent au regard
de ces nouvelles regles.

De maniere générale, la loi a pour objet de construire un cadre pérenne
de financement qui permette d’assurer une transparence des ressources
mobilisées par les organisations patronales comme syndicales dans
I'exercice de leurs missions d’intérét général.

L.3.2. Le dispositif créé par la loi

Sans modifier I'assise de financement tiré des cotisations des adhérents,
la loi opere une refonte et une clarification globale des ressources des
organisations a travers la mise en place dun fonds paritaire de finan-
cement dédié. Il a vocation a se substituer aux financements actuels
issus du paritarisme, en garantissant un niveau équivalent de ressources
globales et un niveau égal de contribution financiere des entreprises. 1
integre également des ressources publiques accordées aux organisations.
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13.2.1. Les ressources du fonds paritaire

Le fonds paritaire est alimenté par une contribution des entreprises
assise sur leur masse salariale. Son taux, encadré par une fourchette
précisée dans la loi, est défini par accord entre les organisations représen-
tatives d’employeurs et de salariés au niveau national et interprofessionnel,
agréé par le ministre chargé du travail ou, a défaut d’'un tel accord ou de
son agrément, par décret.

La contribution des entreprises ne crée pas une charge financiere
nouvelle mais se substitue aux sommes versées aujourd’hui par les entre-
prises, notamment dans le cadre de la collecte relative a la formation
professionnelle ou pour le financement du congé de formation écono-
mique, sociale et syndicale.

Le fonds sera également alimenté, le cas échéant, par une participation
volontaire d’organismes a vocation nationale, gérés majoritairement par les
organisations syndicales de salariés et les organisations professionnelles
d’employeurs. La liste de ces organismes pouvant verser une participation
au fonds sera fixée par l'accord national interprofessionnel mentionné
ci-dessus ou, a défaut d’un tel accord ou de son agrément, par décret.

Enfin, le fonds sera alimenté par une subvention de I'Etat qui, pour sa
part, a vocation a financer la formation économique, sociale et syndicale.

1.3.2.2. Les missions éligibles au financement par le fonds paritaire
Le fonds a vocation a contribuer a financer :

e la conception, la gestion, I'animation et I'évaluation des politiques
menées paritairement ;

e la participation des organisations syndicales et patronales a la conception
des politiques publiques relevant de la compétence de I'Etat auxquelles
les partenaires sociaux sont associés ;

e la formation économique, sociale et syndicale et I'information du réseau
des adhérents, s’agissant des organisations syndicales de salariés.

1.3.2.3. Les bénéficiaires de financements issus du fonds paritaire
Leligibilité au titre des financements dédiés a la gestion paritaire

Sont éligibles les organisations syndicales et patronales représentatives
au niveau national et interprofessionnel ainsi que leurs organisations
territoriales, les organisations professionnelles d’employeurs représenta-
tives au niveau national et multiprofessionnel ainsi que celles qui sont
représentatives au niveau de la branche.
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Ces financements seront divisés a parité entre les organisations syndi-
cales et patronales. Pour les organisations syndicales, la répartition se fera
sur la base de leur audience. Pour les organisations patronales, la distri-
bution se fera en prenant en compte les mandats paritaires exercés, dans
l'attente de I'aboutissement de la réforme de la représentativité patronale
qui permettra de se fonder également sur leur audience.

Leligibilité au titre des financements liés a la participation
a la conception des politiques publiques

Sont éligibles les organisations syndicales et patronales représentatives
au niveau national et interprofessionnel, les organisations syndicales dont
l'audience est supérieure a 3 % et enfin et les organisations professionnelles
d’employeurs représentatives au niveau national et multiprofessionnel. Les
sommes attribuées a ce titre seront réparties sur une base forfaitaire entre
les organisations.

Les crédits dédiés a la formation économique, sociale et syndicale
et pour I'animation et l'information des salariés exercant des fonctions
syndicales, seront attribués aux organisations syndicales dont I'audience
est supérieure 2 3 % en tenant compte de leur audience respective.

13.2.4. Le fonctionnement du fonds paritaire

Le fonds paritaire sera administré par une association paritaire
regroupant les organisations syndicales et patronales représentatives au
niveau national et interprofessionnel, qui en assurent la présidence de
maniere tournante. Un commissaire du Gouvernement sera désigné par le
ministre chargé du travail.

Les organisations bénéficiaires des financements du fonds paritaire
rendent compte de I'utilisation des sommes allouées dans un rapport annuel
public. Chaque année, le fonds adresse au Parlement et au Gouvernement
un rapport sur l'utilisation des fonds.

13.2.5. Les conséquences de la mise en place du fonds paritaire

La loi tire les conséquences de la mise en place du fonds paritaire en
posant le principe de l'interdiction du financement direct ou indirect des
partenaires sociaux par les organismes dont la liste est définie par décret.
Seule la prise en charge directe des frais de déplacement et de restauration
est autorisée.
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Les aménagements apportés sur le dispositif de financement de la
formation économique, sociale et syndicale

Le dispositif dit du 0,08 %o est abrogé. Il imposait a certains employeurs de
maintenir le salaire de leur salariés en formation syndicale, cette prise en charge
étant désormais assurée pour I'ensemble de salariés concernés par la mobili-
sation d’une fraction de la contribution assise sur I'ensemble des entreprises.

Les dispositions relatives a la formation économique, sociale et syndicale du code
du travail seront ajustées pour tenir compte de la gestion des fonds au travers du
fonds paritaire et pour en élargir et simplifier I'acces.

La subvention de I'Etat au fonds paritaire aura principalement vocation a financer
cette mission, a un niveau équivalent a celle accordée aujourd’hui (environ
23 millions d’euros annuels).

1.3.3. Echéances a venir
Le dispositif entrera en vigueur au 1¢ janvier 2015.

Au préalable, une négociation au niveau national et interprofessionnel
pourra étre ouverte en amont afin de créer le fonds paritaire, fixer préci-
sément le taux de la contribution des entreprises et la liste des organismes
paritaires concernés par la contribution volontaire. A défaut, la loi prévoit
l'intervention du pouvoir réglementaire. Des décrets seront pris notamment
pour fixer les regles de la répartition des ressources du fonds.

S'agissant d’ailleurs de la contribution des organismes paritaires, une
montée en charge progressive du dispositif pourra étre aménagée par la
voie reéglementaire, apres des concertations avec les partenaires sociaux
et les organismes concernés sur le périmetre du dispositif ainsi que sur
ses modalités de mise en ocuvre. Pour permettre une transition dans des
conditions garantissant une continuité des financements, la contribution
des organismes paritaires ne sera exigible qu’au titre du premier exercice
suivant leur inscription, par décret, sur la liste des organismes paritaires
contributeurs au fonds.
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|.4. TRANSPARENCE DES COMPTES DES COMITES D’ENTREPRISE

I1.4.1. Un long travail de concertation pour pallier
les faiblesses de la réglementation

Comme la Cour des comptes I'a souligné a plusieurs reprises dans de
récents rapports?, la réglementation sur les comptes des comités d’entre-
prise (CE) dans le code du travail est lacunaire et difficilement applicable.

Sur la base de ce constat et dans la continuité des regles instaurées par
la loi du 20 aot 2008 sur la transparence des comptes des organisations
syndicales et professionnelles, les organisations syndicales elles-mémes ont
souhaité, des 2009, que la réglementation soit modernisée. Cette réflexion
s'inscrit également dans le contexte des réformes de la représentativité
syndicale, de la représentativité patronale et du financement du dialogue
social, qui visent a consolider la légitimité de ces acteurs-clés de notre
démocratie sociale.

En réponse a cette demande, le Gouvernement a engagé, en
décembre 2011, une série de consultations, dans le cadre d’'un groupe de
travail présidé par le directeur général du travail.

Ce groupe, composé de représentants des partenaires sociaux, ainsi
que des ministeres de la justice et de 'économie, s’est réuni sept fois entre
janvier et novembre 2012. Plusieurs points de consensus entre les organi-
sations syndicales et avec les organisations professionnelles représentées
ont été actés et formalisés dans un document de synthese.

L.4.2. L’équilibre général recherché par le groupe de travail

Dans un contexte ou le role du comité d’entreprise gagne en importance
(consultation sur les orientations stratégiques depuis la loi sur la sécuri-
sation de I'emploi, renforcement des consultations sur les événements qui
ont un impact sur la marche de I'entreprise, etc.), il est important que les
élus aient le temps de se centrer sur le coeur de leurs missions. Beaucoup
de comités d’entreprise ont peu de moyens ; il ne s’agit pas de créer des
charges administratives en décalage avec cette réalité.

C'est pourquoi I'enjeu pour le groupe de travail ainsi que pour le 1égis-
lateur a été de permettre que tous les comités d’entreprise soient concernés
par la transparence, sans que les obligations mises en place n’entravent le
fonctionnement des comités de petite taille, ne gréevent de maniere non

3) “Les dysfonctionnements du comité d’entreprise de la RATP”, rapport public thématique - novembre 2011
et “Les institutions sociales du personnel des industries électriques et gaziéres : une réforme de fagade, une
situation aggravée” - mai 2011.
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justifiée leur budget et ne créent un risque d’assechement des vocations
de salariés pour la fonction d’élu en les dissuadant de se présenter comme
candidats aux élections professionnelles.

En conséquence, le dispositif a été pensé de facon a poser des contraintes
adaptées en fonction de la dimension des comités d’entreprise.

I1.4.3. L'affirmation d’un principe de transparence
pour tous et des aménagements en fonction
de la dimension du comité d’entreprise

Larticle 32 de la loi prévoit que tous les comités d’entreprise (CE),
quelles que soient leurs ressources, établissent des comptes annuels.

Des modalités différentes d’établissement des comptes sont prévues
en fonction de seuils relatifs a leurs ressources annuelles, le nombre de
leurs salariés et le total de leur bilan : comptabilité treés simplifiée, compta-
bilité avec présentation simplifiée des comptes annuels et comptabilité et
présentation de comptes annuels de droit commun.

e Pour les comités dont les ressources sont les plus élevées, le nouveau
dispositif prévoit :

- une obligation de consolidation et de certification des comptes,

- la création d’'une commission des marchés qui a pour mission de
choisir les fournisseurs et les prestataires du comité au-dela d’'un seuil
de marché,

- ainsi qu'une procédure d’alerte que peut déclencher le commissaire
aux comptes s’il releve des faits de nature 2 compromettre la continuité
de I'exploitation du comité.

e Pour les comités soumis a la comptabilité avec présentation simplifiée,
la mission de présentation des comptes annuels est confiée a un expert-
comptable.

e Sagissant des entreprises a établissements multiples, en cas de transfert
au comité central d’entreprise de la gestion dactivités sociales et
culturelles, ce transfert fait 'objet d'une convention entre les comités
d’établissement et le comité central.

En outre, la loi pose 'obligation de désigner un trésorier et de mettre
en place un reglement intérieur dans les comités d’entreprise. Le reglement
intérieur devra déterminer les modalités relatives a I'arrété des comptes, au
rapport qualitatif et a la commission des marchés.
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L.4.4. Un principe d’établissement des comptes doublé
d’obligations d’information

Larticle 32 prévoit également I'obligation que tous les CE élaborent un
rapport présentant des informations qualitatives sur leurs activités et leur
gestion financiere et que ce rapport comme les comptes soient portés a la
connaissance des salariés.

Tous les comités devront également fournir des informations sur les
transactions significatives qu’ils ont effectuées. Les modalités de cette
disposition seront, comme les autres prescriptions comptables relatives aux
comptes, définies par un reglement de I'Autorité des normes comptables
(ANC). L'ensemble de ces documents ainsi que les pieces justificatives qui
s’y rapportent devront étre conservés pendant dix ans.

Dans tous les CE, un rapport devra étre fait par le trésorier ou le
commissaire aux comptes lorsque des conventions sont passées entre le
CE et 'un de ses membres.

Ces dispositions s’appliquent, sous réserve le cas échéant de certaines
adaptations par décret, au comité d’établissement, au comité central
d’entreprise, a la délégation unique du personnel (DUP), au comité
interentreprises ainsi qu’aux institutions sociales spécifiques des industries
électriques et gazieres.

L’entrée en vigueur a compter du 1¢ janvier 2015 doit permettre de
conforter la place des salariés pour apprécier I'utilisation que le comité
d’entreprise fait de ses ressources.

Larticle 32 précise I'entrée en vigueur des dispositions, a savoir :

e l'application immédiate de la disposition relative aux conventions de
transfert de gestion d’activités sociales et culturelles ;

e l'application pour les exercices ouverts a compter du 1¢ janvier 2016 des
dispositions relatives a la consolidation, a la certification des comptes et
a la procédure d’alerte ;

e l'application pour les exercices ouverts a compter du 1¢ janvier 2015 de
toutes les autres dispositions de I'article 32.

La loi doit étre complétée en 2014 par un certain nombre de disposi-
tions réglementaires d’application. Afin de permettre sa mise en ceuvre
sur le plan technique, un groupe de travail conduit par I'Autorité des
normes comptables (ANC) a commencé, des le mois de septembre 2012,
a se réunir pour €laborer un référentiel comptable pour les CE. Il poursuit
aujourd’hui ses travaux.
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Ce groupe est présidé par Monsieur Jean-Louis Bancel (membre du
College et vice-président de la commission des normes privées de 'ANC)
et composé des partenaires sociaux, de représentants des ministeres
de I'économie, de la justice, du travail, ainsi que de représentants de la
Compagnie nationale des commissaires aux comptes (CNCC) et de 'Ordre
des experts comptables (OEC).

En conclusion, I'équilibre trouvé par larticle 32 de la loi du 5 mars 2014
va permettre aux salariés d’avoir une lisibilité et un contrdle accrus sur
l'action et les missions de leur comité d’entreprise, notamment sur les
attributions économiques de cette instance qui peuvent parfois étre
méconnues.

En outre, en ayant acces a 'ensemble des documents comptables et a
des informations explicatives, les salariés auront une vision complete des
ressources de leur comité d’entreprise, sur la facon dont ces ressources sont
utilisées et gérées et pourront ainsi se prononcer en toute connaissance de
cause sur les choix effectués lors des élections professionnelles.

Cette réforme s’inscrit donc pleinement dans le mouvement plus large
visant 2 conférer une plus grande légitimité aux acteurs et institutions a
la base de notre démocratie sociale, tout en appuyant la dynamique du
dialogue social.

[.5. VOLET EMPLOI ET FORMATION PROFESSIONNELLE

L.5.1. La conférence sociale des 20 et 21 juin 2013

Dans le prolongement de la grande conférence sociale des 20 et
21 juin 2013, le Gouvernement a invité les partenaires sociaux a négocier
sur la formation professionnelle et, dans cette perspective, leur a adressé le
8 juillet 2013 un document d’orientation en vue d’'une négociation nationale
interprofessionnelle sur la formation professionnelle pour la sécurisation
des personnes et la compétitivité des entreprises.

Le niveau élevé du chdmage, la discontinuité croissante des trajectoires
professionnelles, 'accélération des mutations économiques ont conduit en
effet 2 considérer le développement des compétences et des qualifications
comme un levier majeur de 'acces, du maintien et du retour a 'emploi des
personnes et de la compétitivité des entreprises.
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Au regard de ces enjeux, les partenaires sociaux ont €té invités a
négocier sur la formation professionnelle en vue de :

e contribuer 2 l'amélioration de l'orientation professionnelle et assurer
une meilleure sécurisation des parcours professionnels en déployant le
compte personnel de formation et en confortant I'acces a la formation,
en particulier de ceux qui en ont le plus besoin ;

e faire de la formation un investissement de compétitivité au sein de
I'entreprise ;

e contribuer a une gouvernance des politiques de formation plus simple,
mieux coordonnée et plus efficace.

Cette négociation s’est déroulée en coordination avec la concertation
quadripartite menée parallelement et associant les régions et I'Etat sur les
questions concernant de maniere conjointe I'ensemble des acteurs de la
formation professionnelle et a abouti a I'accord national interprofessionnel
(AND du 14 décembre 2013 relatif a la formation professionnelle.

L1.5.2. L’accord national interprofessionnel
du 14 décembre 2013

L'accord national interprofessionnel (AND du 14 décembre 2013 traite
des grands points suivants :

e le développement des compétences et des qualifications des salariés
pour favoriser leur évolution professionnelle et dynamiser la compéti-
tivité des entreprises ;

e le soutien des branches professionnelles aux entreprises pour dynamiser
leur compétitivité en développant les compétences et les qualifications
de leurs salariés ;

e la sécurisation des parcours tout au long de la vie professionnelle griace
au compte personnel de formation ;

e 'augmentation du nombre de bénéficiaires du congé individuel de
formation ;

e le conseil en évolution professionnelle ;

e le financement de la formation professionnelle ;

e la gouvernance des politiques de formation.

Pour plus d’information

Partie 3 — La négociation collective par themes : VII. La négociation sur la formation
professionnelle
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1.5.3. La loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative
a la formation professionnelle, a U'emploi
et a la democratie sociale

Ainsi quil avait été indiqué dans le document d’orientation de la
négociation nationale interprofessionnelle sur la formation professionnelle
pour la sécurisation des personnes et la compétitivité des entreprises du
8 juillet 2013, le Gouvernement a proposé au Parlement la mise en ceuvre
des changements législatifs qui découlent de I'accord et les débats Iégislatifs
qui ont suivi 'accord national interprofessionnel du 14 décembre 2013,
ont abouti 2 la loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation
professionnelle, a l'emploi et a la démocratie sociale.

Dans le prolongement de I'accord national interprofessionnel, la loi du
5 mars 2014 traite des grands points suivants :

e la mise en ceuvre du compte personnel de formation ;

e le renforcement de Pentretien professionnel entre le salarié et son
employeur ;

e la rénovation du financement de la formation professionnelle par les
entreprises ;

e des financements supplémentaires pour 'apprentissage ;

e un approfondissement de la décentralisation ;

e une plus grande vigilance a I'égard de la qualité des formations
dispensées ;

e un renforcement du congé individuel de formation ;

e une orientation plus marquée de la formation professionnelle vers la
qualification.

15.3.1. La mise en ceuvre du compte personnel de formation

Clé de votte de la réforme de la formation professionnelle, le compte
personnel de formation (CPF) sera opérationnel a partir du 1¢ janvier 2015.
Il pourra étre ouvert dés I'dge de 16 ans et suivra la personne en cas de
chdmage ou apreés un changement d’emploi. Concomitamment, le droit
individuel a la formation (DIF) sera supprimé.

Le CPF est crédité chaque année, a hauteur de 150 heures maximum
sur sept ans. Au-dela, des abondements supplémentaires pourront étre
effectués notamment par 'employeur, Pole emploi ou encore les conseils
régionaux. Il permettra au salarié daccéder a des formations visant
a acquérir des compétences professionnelles attestées en lien avec les
besoins de I'’économie.
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1.5.3.2. Le renforcement de l'entretien professionnel entre le salarié
et son employeur

Un entretien professionnel entre le salarié et son employeur est
obligatoire, tous les deux ans, pour ¢étudier les perspectives d’évolution
professionnelle du salarié.

Par ailleurs, un conseil en évolution professionnelle peut également
étre dispensé gratuitement par des institutions telles que Pole emploi,
I’Association pour 'emploi des cadres (APEC) ou les organismes paritaires
agréés au titre du congé individuel de formation.

1.5.3.3. La rénovation du financement de la formation
professionnelle par les entreprises

La loi prévoit a cet égard la création dune contribution unique au
financement de la formation professionnelle par les entreprises allant de
0,55 % pour celles de moins de dix salariés 2 1 % de la masse salariale
pour celles de dix salariés et plus. Par ailleurs, dans le cadre d’'une mutua-
lisation des fonds renforcée, une partie de ces financements sera réservée
au bénéfice des salariés des plus petites entreprises.

1.5.3.4. Des financements supplémentaires pour l'apprentissage

La loi organise une nouvelle répartition de la taxe d’apprentissage en
vue dorienter des financements supplémentaires vers l'apprentissage
proprement dit et qui, dans ce cadre, seront renforcés par les régions.
Par ailleurs, la loi précise également les conditions dans lesquelles les
organismes collecteurs de la taxe d’apprentissage répartiront les fonds
ainsi recus, en concertation avec les régions.

Par ailleurs, la loi simplifie le réseau des collecteurs de la taxe d’appren-
tissage en réduisant leur nombre de pres de 150 au total a une vingtaine
au niveau national et un par région.

En outre, les contrats d’apprentissage pourront étre conclus dans le
cadre d’'un contrat a durée indéterminée et les missions des centres de
formation d’apprentis sont renforcées dans leur role d’appui aux jeunes
dans leur recherche de contrat et de résolution de difficultés sociales et
matérielles, en lien avec le service public de I'emploi.

1.5.3.5. Un approfondissement de la décentralisation

Les conseils régionaux sont désormais compétents envers tous les
publics privés d’emploi en matiere de formation professionnelle et ils
auront la charge de I'achat public de formation dans la région.
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L’ensemble de ces compétences renforcées s’exercent désormais dans
le cadre d'un service public régional de la formation professionnelle
permettant a2 chacun de construire son parcours professionnel.

1.5.3.6. Une plus grande vigilance a I’égard de la qualité des
formations dispensées

Les services de I'Etat s'attacheront 2 renforcer les outils utilisés pour
controler le bien fondé des dépenses d’apprentissage et de formation
professionnelle continue et, par ailleurs, les financeurs de la formation
devront s’assurer de la qualité des formations dispensées sur la base de
criteres partagés.

15.3.7. Un renforcement du congé individuel de formation

Les fonds destinés au CIF sont consolidés et, par ailleurs, dans le
cadre dune articulation entre le CPF et le CIF, des fonds supplémentaires
pourront étre consacrés au développement du CIF tant des salariés qui
sont sous contrat a durée indéterminée que de ceux qui ont été titulaires
de contrats a durée déterminée.

15.3.8. Une orientation plus marquée de la formation
professionnelle vers la qualification

A cet égard, la loi prévoit notamment une redéfinition des actions
éligibles au titre de la professionnalisation afin d’orienter les fonds de
la formation professionnelle vers des formations qualifiantes qui sont
plus 2 méme de consolider les parcours professionnels des personnes, et
notamment celles qui sont les plus fragiles.
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II. SECURISATION DE L’EMPLOI

L’accord national interprofessionnel pour un nouveau modele écono-
mique et social au service de la compétitivité des entreprises et de la
sécurisation de I'emploi et des parcours professionnels des salariés a été
signé par les partenaires sociaux (MEDEF, CGPME, UPA, CFDT, CFTC et
CFE-CGO) le 11 janvier 2013.

Cet accord répond au triple objectif de :

e créer de nouveaux droits pour les salariés afin de sécuriser les parcours
professionnels,

e renforcer l'information des salariés sur les perspectives et les choix
stratégiques de I'entreprise pour renforcer la gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences,

e donner aux entreprises les moyens de s’adapter aux problemes conjonc-
turels et de préserver I'emploi.

L’entrée en vigueur de cet accord était subordonnée a I'adoption des
dispositions Iégislatives et reglementaires nécessaires a sa mise en oeuvre.
Ces dispositions ont été reprises par la loi n° 2013-504 du 14 juin 2013
relative a la sécurisation de I'emploi. Elle est divisée en quatre chapitres qui
traduisent 'ambition portée par les partenaires sociaux et le Gouvernement
de concilier la nécessaire sécurisation des droits des salariés et le besoin de
souplesse des entreprises.

[1.1. PRESENTATION DE LA LOI

II.1.1. Le premier chapitre crée des droits nouveaux
individuels et collectifs pour les salariés

Droits individuels

Au titre des droits individuels, la loi prévoit tout d’abord la généralisation
de la couverture complémentaire collective “santé” pour les salariés, toutes
les entreprises devant étre couvertes au 1¢ janvier 2016 par un accord de
branche ou, le cas échéant, un accord d’entreprise. Elle organise par ailleurs
I'amélioration de la portabilité des couvertures “santé” et “prévoyance” des
demandeurs d’emploi en portant leur durée a douze mois.

Elle prévoit également la création d’'un compte personnel de formation
(CPF), dont les modalités de mise en ceuvre devaient étre précisées par une
concertation entre les partenaires sociaux, les régions et I'Etat, ainsi que
d'un conseil en évolution professionnelle chargé de mieux accompagner
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et orienter le salarié dans son parcours professionnel, ce qui a été fait avec
I’ANI puis la loi du 5 mars 2014 (voir 1.5.3.1. La mise en ceuvre du compte
personnel de formation).

Elle offre enfin, dans les entreprises d’au moins 300 salariés, pour tout
salari¢ souhaitant développer ses compétences et justifiant d'une ancienneté
d’au moins deux ans, la possibilité de bénéficier dune période de mobilité
volontaire sécurisée a l'issue de laquelle il choisit de réintégrer ou non son
entreprise. En cas de retour, l'intéressé retrouve son emploi antérieur ou
un emploi similaire, assorti d'une qualification et d'une rémunération au
moins équivalentes.

Droits collectifs

Au titre des droits collectifs, la loi améliore I'information et les procé-
dures de consultation des institutions représentatives du personnel (IRP).

Elle crée une nouvelle consultation du comité d’entreprise sur les
orientations stratégiques de lentreprise et sur leurs conséquences sur
son activité (emploi, évolution des métiers et des compétences, recours
a la sous-traitance, a l'intérim, etc.) et instaure une base de données
économiques et sociales (BDD) devant permettre aux représentants des
salariés de mieux exploiter et s‘approprier les données de I'entreprise.
Elle organise également un nouveau droit de recours a I'expertise pour
appuyer le comité d’entreprise lors de la présentation de la consultation
sur les orientations stratégiques.

Parallelement, elle fixe le cadre temporel des consultations des institu-
tions représentatives du personnel et du recours a I'expertise et simplifie
et amplifie le role des comités d’hygieéne, de sécurité et de conditions de
travail (CHSCT) en prévoyant la mise en place d’'une instance unique de
coordination dans les entreprises comptant plusieurs CHSCT concernés
par un méme projet.

Enfin, elle précise la procédure permettant au comité d’entreprise (CE)
d’étre informé et consulté sur l'utilisation par P'entreprise du crédit d'impdt
en faveur de la compétitivité et de 'emploi.

Cette meilleure association des salariés a la stratégie de l'entreprise
est complétée par la participation obligatoire, avec voix délibérative, de
représentants des salariés aux conseils d’administration ou de surveillance
des grandes entreprises qui ont leur siege social en France et dont les
effectifs dépassent 5 000 salariés en France ou 10 000 dans le monde.
Les conditions de mise en ceuvre de cette mesure dans l'entreprise, et
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notamment les modalités de désignation des salariés, devront avoir été
approuvées par 'assemblée générale des actionnaires.

II.1.2. Le deuxiéme chapitre consacre des mesures
destinées a faciliter l'accés a U'emploi et a mieux
lutter contre la précarité dans l'emploi et dans
Pacceés a l'emploi

Parmi ces mesures figurent notamment :

e le principe des droits rechargeables a I'assurance-chdmage pour les
demandeurs d’emploi. Il s’agit pour le chdbmeur qui retrouve un emploi
de conserver les droits a indemnisation non épuisés. Cette mesure vise a
faciliter la reprise d’emploi. La convention assurance-chdémage en définit
les modalités ;

e la majoration du taux de cotisation due par les employeurs a 'Union
nationale interprofessionnelle pour l'emploi dans lindustrie et le
commerce (Unédic) pour les contrats a durée déterminée (CDD) de
moins de trois mois. Cette disposition vise a favoriser le recours au
contrat a durée indéterminée (CDI) ;

e la modification des regles relatives au temps partiel, avec notamment
I'instauration d'une durée minimale hebdomadaire de vingt-quatre heures
et une rémunération majorée de toutes les heures complémentaires de
10 % minimum des la premiere heure. Ces dispositions garantissent aux
salariés a temps partiel une durée de travail 2 méme de leur assurer un
acces aux droits sociaux et une augmentation de leur rémunération.
Il sera possible de déroger a cette durée minimale par accord de
branche ou a la demande écrite et motivée du salari€¢, mais sans pouvoir
cependant remettre en cause la majoration des heures complémentaires
des la premiere heure, ni prévoir une majoration inférieure a 10 %.

II.1.3. Le troisiéme chapitre vise a favoriser Uanticipation
négociée des mutations économiques, pour
déevelopper les compétences, maintenir l'emploi
et encadrer les licenciements économiques

A ce titre, la loi prévoit notamment linstauration d’'un instrument
négocié de mobilité interne, en permettant la mise en ccuvre de mesures
collectives d’organisation du travail et d’évolution des salariés en dehors
de tout projet de réduction d’effectifs (voir 11.2.3. Accords de mobilité
interne).

La loi simplifie également le régime du chomage partiel, alternative aux
licenciements. Elle définit par ailleurs une nouvelle catégorie d’accords
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d’entreprise, les accords de maintien dans I'emploi, afin de permettre
aux partenaires, dans les entreprises qui font face a de graves difficultés
conjoncturelles, d’'aménager temporairement, dans le respect de l'ordre
public social, I'équilibre global temps de travail/salaire/emploi (voir
11.2.2. Accords de maintien de 'emploi).

Elle fait évoluer parallelement la procédure de licenciement écono-
mique, par une réforme des regles relatives au plan de sauvegarde de
I'emploi (PSE) qui se traduit par quatre grandes modifications : la possi-
bilité¢ de conclure un accord majoritaire pour définir le contenu du plan, la
rationalisation des régles en matiere de consultation du comité d’entreprise
et des délais d’expertise, le renforcement des pouvoirs de 'administration
du travail et le contrdle par le juge administratif des décisions de 'admi-
nistration de validation des accords ou d’homologation des documents
unilatéraux (voir I1.2.1. Plans de sauvegarde de I'emploi).

Elle crée enfin une obligation de recherche d'un repreneur pour
I'entreprise qui envisage la fermeture d’'un de ses établissements, en lien
avec son obligation de revitalisation. Le comité d’entreprise est informé de
cette recherche et peut recourir 2 un expert pour se faire assister dans ce
processus. Il est informé également des offres éventuelles de reprise sur
lesquelles il peut émettre un avis.

II.1.4. Le dernier chapitre comprend des dispositions
diverses

Le dernier chapitre comprend des dispositions diverses pour :

e encourager le recours a la phase de conciliation devant le juge prud’homal
pour les litiges relatifs a la rupture du contrat de travail ;

e réformer les délais de prescription pour les actions portant sur 'exé-
cution ou la rupture du contrat de travail et les demandes de salaires ;

e alléger les contraintes consécutives au franchissement du seuil de
50 salari€s, en laissant a I'entreprise un délai pour satisfaire a I'ensemble
des obligations de transmission d’information au comité d’entreprise
apres sa constitution ;

e autoriser a titre expérimental pour certaines entreprises de moins de
50 salariés le recrutement de salariés en contrat de travail intermittent
sans obligation de conclure préalablement un accord collectif mais apres
information des représentants du personnel ; trois secteurs d’activité
sont concernés : chocolatiers, commerce d articles de sports, organismes
de formation.
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[1.2. LES RENVOIS A LA NEGOCIATION DE LA LOI SECURISATION
DE L’EMPLOI

Issue de la négociation interprofessionnelle, la loi de la sécurisation de
I'emploi, dans la lignée des dernieres évolutions du droit du travail, fait de
nouveaux renvois a la négociation, qu’elle soit de branche ou d’entreprise.

I1.2.1. Plans de sauvegarde de l'emploi

Larticle 18 de la loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de 'emploi
traduisant les orientations fixées par l'article 20 de ’ANI du 11 janvier 2013
s'attache a promouvoir la voie d’'un dialogue social constructif a toutes les
étapes de la procédure en matiere de licenciements collectifs pour motif
économique, laquelle a été réformée.

La loi précise ainsi que deux voies, qui ne sont pas exclusives I'une
de lautre, sont ouvertes pour mettre en ceuvre un plan de sauvegarde de
I'emploi (PSE) :

e la voie négociée, par laquelle 'employeur et ses organisations syndicales
représentatives négocient un accord dit “majoritaire”. Cet accord peut
adapter la procédure, dans le respect des dispositions légales, et déterminer
les mesures d’accompagnement des salariés concernés par le PSE ;

e la voie unilatérale, déa existante mais profondément rénovée,
par laquelle 'employeur élabore son PSE et conduit l'information-
consultation du comité d’entreprise, dans un processus qui se veut plus
constructif qu’auparavant et moins formalisé.

Ce cadre légal peut aboutir a2 un PSE “mixte” : la conclusion d’'un accord
collectif partiel ne portant que sur le contenu du PSE, les autres éléments
(criteres d’ordre, catégories professionnelles, etc.) étant déterminés unila-
téralement par 'employeur, apres information et consultation du comité
d’entreprise.

L’élaboration négociée du PSE a été introduite comme mode privilégié
d’accompagnement des restructurations, tant pour la définition du contenu
des mesures que le cas échéant des adaptations de la procédure. Compte
tenu de la spécificité et de la portée de 'accord, des conditions de validité
renforcée sont requises. L'accord collectif mettant en place le PSE doit
ainsi étre conclu a la majorité®.

4) Les accords dits majoritaires sont signés a la majorité (au moins 50 %) des organisations syndicales représen-
tatives dans I'entreprise. Ce poids de 50 % est calculé a partir des suffrages recueillis par les organisations
syndicales représentatives dans I’entreprise, a la différence des regles de droit commun qui prennent en compte
dans le calcul de la validité d’un accord (30 %) la totalité des suffrages exprimés par les salariés, y compris
ceux obtenus par les organisations syndicales non représentatives. En outre, I'absence d’opposition d’une ou
plusieurs organisations syndicales représentatives ayant obtenu au moins 50 % des suffrages a ces mémes
élections est nécessaire pour les accords de droit commun.
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Une fois conclu, le PSE fait I'objet d'une procédure de validation par
I'administration, dans un délai de quinze jours. Contrairement a ’'homolo-
gation de l'acte unilatéral de 'employeur qui implique un contrdle large
par Padministration, la validation de I'accord majoritaire est soumise a un
controle plus restreint, la conclusion d’'un accord collectif majoritaire par
les partenaires sociaux reflétant par nature un compromis disposant de
toute la légitimité d’'un véritable dialogue social.

Dans ce cadre rénové, l'autorité administrative s’est vue confier un
r6le majeur d’accompagnement du dialogue social. Sa mission n’est pas
seulement de prendre la décision de validation ou d’homologation en fin
de procédure permettant de garantir la qualité des mesures sociales du
PSE, mais de contribuer en amont a ce que soient privilégiées la recherche
du compromis et la négociation loyale entre les parties. Elle dispose
pour ce faire de moyens d’accompagnement et d’'intervention renforcés,
notamment via son pouvoir d’injonction de I'entreprise qui ne donnerait
pas I'ensemble des informations nécessaires a I'appréciation de la situation
(sur sollicitation des représentants du personnel ou des organisations
syndicales).

Il ressort des premiers éléments statistiques remontés depuis le
1< juillet 2013 que la proportion de décisions administratives de validation
d’accords PSE est de 60 %, soit 234 sur les 390° décisions administratives
rendues.

I1.2.2. Accords de maintien de U'emploi

Larticle 17 de la loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de I'emploi
prévoit la possibilité de conclure des accords collectifs de travail dits de
“maintien de I'emploi” (articles L.5125-1 a L.5125-7 du code du travail). Ces
accords donnent aux entreprises un outil supplémentaire pour éviter les
licenciements en cas de dégradation de la conjoncture économique. Ainsi,
pour les entreprises qui font face a de graves difficultés économiques
conjoncturelles, des accords d’entreprise dune durée maximum de deux
ans, non renouvelable, doivent permettre d’'aménager temporairement le
temps de travail et les salaires, et, corrélativement, de maintenir 'emploi
des salariés concernés par ces aménagements.

La loi a encadré les conditions de recours a ces accords. Ce sont des

N

accords majoritaires® avec un engagement de l'employeur a2 ne pas

5) Données recensées au mois de mars 2014. Auparavant, lors de la réunion de mobilisation pour I'emploi du
30 janvier 2014, un bilan d’application de la loi du 14 juin 2013 a été présenté aux partenaires sociaux. Ce bilan
comportait notamment un volet sur les accords négociés dans le cadre des plans de sauvegarde de I'emploi.
Entre le 1¢ juillet 2013, date de mise en ceuvre de la loi, et le 31 décembre 2013, 70 accords ont été validés par
les DIRECCTE dont 62 accords globaux et 8 accords partiels.

6) Voir note 4.
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licencier pour motif économique pendant la durée de I'accord. Par ailleurs,
un accord de maintien de 'emploi ne peut avoir pour effet de priver les
salariés concernés du bénéfice d'un certain nombre de regles protectrices
définies par le code du travail et constitutives de “l'ordre public social” :
durée légale de travail, régime des heures supplémentaires, temps de
pause, durées maximales quotidiennes et hebdomadaires de travail, durées
quotidienne et hebdomadaire du travail pour les travailleurs de nuit, repos
quotidien et hebdomadaire obligatoire, congés payés légaux, 1¢ mai férié
et chomé, salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC).

De plus, l'application de l'accord ne peut conduire a diminuer la
rémunération, horaire ou mensuelle, des salariés concernés lorsque le
taux horaire de celle-ci, a la date de conclusion de cet accord, est égal
ou inférieur au taux horaire du SMIC majoré de 20 %, ni a ramener la
rémunération des autres salariés en dessous de ce seuil. Dans un souci
d’équité entre les différents acteurs, les dirigeants salariés, les mandataires
sociaux et les actionnaires sont appelés a participer aux mémes efforts que
ceux qui sont demandés aux salariés.

Enfin, pour les salariés qui refusent que les dispositions de l'accord
affectent celles de leur contrat de travail, la rupture du contrat de travail
pour motif économique suit les regles du licenciement individuel. Le salarié
bénéficie d'un accompagnement spécifique que doit prévoir I'accord.

Au 31 décembre 2013, moins d’'une dizaine d’accords de maintien de
I'emploi ont été conclus puis déposés dans les services du ministere. Le
dispositif étant entré en vigueur en milieu d’année, il faudra davantage de
recul pour observer son appropriation effective par les entreprises.

II.2.3. Accords de mobilité interne

Larticle 15 de la loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de I'emploi
ouvre la possibilité aux employeurs d’organiser la mobilité interne des
salariés de l'entreprise dans le cadre d’'un accord collectif (L.2242-21 et
suivants du code du travail).

Le contexte : une négociation “a froid”

La négociation sur la mobilité professionnelle ou géographique interne
a l'entreprise doit intervenir a effectif constant, dans le cadre de la gestion
courante de l'entreprise (1.2242-21 du code du travail). Elle s’inscrit dans
le cadre de la négociation obligatoire de la gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences dans les entreprises d’au moins 300 salariés.
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Les conditions de validité de l'accord

En l'absence de dispositions spécifiques, les conditions de validité de
l'accord de mobilité sont les conditions de droit commun (L.2232-12 du
code du travail) : accord doit étre signé par une ou plusieurs organisa-
tions syndicales représentatives ayant recueilli au moins 30 % des suffrages
lors des dernieres élections professionnelles et en I'absence d’opposition
d’'une ou plusieurs organisation syndicales représentatives ayant obtenu au
moins 50 % des suffrages a ces mémes élections.

Le contenu de l'accord

L'accord de mobilité interne (L.2242-22 et 1..2242-23 du code du travail)
fixe notamment :

e les limites imposées a cette mobilité au-dela de la zone géographique
d’emploi du salarié, elle-méme précisée par I'accord, dans le respect de
la vie personnelle et familiale du salarié ;

e les mesures visant a concilier la vie professionnelle et la vie personnelle
et familiale et a prendre en compte les situations liées aux contraintes
de handicap et de santé ;

e les mesures d'accompagnement a la mobilité, en particulier les actions de
formation ainsi que les aides a la mobilité géographique, qui comprennent
notamment la participation de I'employeur a la compensation dune
éventuelle perte de pouvoir d’achat et aux frais de transport ; et les
mesures de protection de la vie privée et familiale ;

e les mesures d’accompagnement et de reclassement pour les salariés
refusant I'application de la mobilité.

Enfin, les dispositions de I'accord ne peuvent avoir pour effet d’entrainer
une diminution du niveau de la rémunération ou de la classification
personnelle du salarié et doivent garantir le maintien ou I'amélioration de
sa qualification professionnelle.

La mise en ceuvre de la mobilité

Pour la mise en ceuvre de la mobilité (1.2242-23 du code du travail),
I'employeur informe les salariés de facon individuelle et met en place une
phase de concertation avec chacun des salariés potentiellement concernés,
afin de prendre en compte leurs contraintes personnelles et familiales.

A lissue de cette phase, 'employeur qui souhaite mettre en ceuvre
une mesure individuelle de mobilité doit en faire la proposition au salarié,
selon la procédure applicable en cas de modification du contrat pour
motif économique (L.1222-6 du code du travail) : envoi d'une lettre recom-
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mandée avec avis de réception, délai d'un mois accordé au salarié pour
faire connaitre son refus, acceptation implicite de la mobilité a défaut de
réponse dans ce délai.

Les stipulations de I'accord sont applicables au contrat de travail. Les
clauses du contrat de travail contraires a I'accord sont suspendues. Pour
le ou les salariés qui refusent la mobilité, le licenciement repose sur un
motif économique et est prononcé selon les modalités d’un licenciement
individuel. L’'employeur n’a donc pas a mettre en place de PSE, méme si
plus de dix salariés refusent les mesures de mobilité. Les salariés licenciés
bénéficient des mesures d’accompagnement et de reclassement fixées
dans l'accord.

Le Gouvernement devra remettre au Parlement, avant le
31 décembre 2015, un rapport dressant un bilan des accords de mobilité
conclus.

I1.2.4. Accord portant sur la sécurisation des parcours
professionnels des salariés intérimaires

Cet accord conclu le 10 juillet 2013 a été étendu par arrété du 22 février
2014 publié au Journal officiel du 6 mars 2014. L'accord a été signé par les
professionnels de l'intérim, services et métiers de 'emploi (PRISM'EMPLOD),
et par la Fédération nationale de lI'encadrement du commerce et des
services (FNECS CFE-CGC), la Fédération CFTC commerce, services et
force de vente (CSFV CFTC) et la Fédération des services CFDT (FS CFDT).

La négociation de cet accord était prévue par larticle 4 ¢) de l'accord
national interprofessionnel (AND du 11 janvier 2013, les parties signataires
“invitant la branche du travail temporaire a2 organiser par accord collectif,
dans les six mois suivant la signature du présent accord : les conditions
d’emploi et de rémunération des intérimaires qui seront titulaires d'un
CDI dans des conditions n’ayant ni pour effet ni pour objet de pourvoir
durablement un emploi li¢ a Pactivité normale et permanente de 'entre-
prise cliente, ni d’élargir sans accord des parties signataires du présent
accord le champ de recours aux mission d’intérim [...]”.

L'accord professionnel du 10 juillet 2013 s’inscrit dans le cadre ainsi
défini.

La mise a disposition temporaire d’'un salarié par une entreprise
de travail temporaire peut ainsi se faire par la conclusion, soit comme
aujourd’hui d'un contrat temporaire (contrat de mission) pour la réalisation

d’'une mission, soit d'un contrat a durée indéterminée pour la réalisation
de missions successives.
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Les dispositions prévues dans I'accord ne dérogent ni au droit commun
du CDI, ni au droit du travail temporaire, sauf pour un nombre limité de
dispositions qui deviennent sans objet pour l'intérimaire en CDI (2 titre
d’exemple, 'indemnité de fin de mission de 10 % n’a plus de raison d’étre
versée au salarié qui dispose d'un CDD).

A ce titre, les reégles encadrant les activités du travail temporaire en
France sont inchangées, notamment les cas de recours par les entreprises
utilisatrices aux salariés intérimaires et le principe d’égalité de traitement
des intérimaires avec les salariés de I'entreprise utilisatrice de qualification
professionnelle équivalente occupant le méme poste de travail.

L'exécution du CDI comporte des périodes d’exécution de missions et
des périodes d’intermission. Une garantie minimale mensuelle de rémuné-
ration est déterminée, permettant d’assurer une rémunération globale sur
le mois au moins égale au salaire minimum.

Une annexe a l'accord liste les articles du code du travail continuant a
sappliquer dans le cadre de missions effectuées par I'intérimaire en CDI et
ceux n'ayant plus vocation a s’appliquer

L'accord fixe aux entreprises de travail temporaire un objectif de
20 000 intérimaires recrutés en CDI au terme d’'une période de trois ans.

Outre la création d'un CDI pour les intérimaires, l'accord prévoit
également :

e la création d’'un fonds de sécurisation des parcours des intérimaires ;

e J'allongement du taux d’emploi annuel des salariés intérimaires ;

e les mesures spécifiques d’accompagnement des salariés permanents
affectés a la sécurisation des parcours professionnels.

L'accord prévoit enfin une évaluation de ces dispositions au terme de
la premiere année d’application.

[1.3. LA REFORME DU TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

La grande conférence sociale des 9 et 10 juillet 2012 a mis en lumiere
le fait que le développement croissant du temps partiel subi était un
facteur de précarisation et une source de contraintes majeures pour les
salariés concernés, en particulier pour les femmes qui représentent 80 %
des salariés employés a temps partiel. Le temps partiel contribue ainsi a
lui seul a pres de la moitié des différences de salaire mensuel entre les
femmes et les hommes : 'écart de rémunération mensuelle brute moyenne
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est de 24 % entre hommes et femmes dans le secteur privé, alors que
I'écart de salaire horaire est de 14 %.

Le temps partiel subi y contribue d’autant plus qu’il correspond a
des emplois moins qualifiés, et par conséquent, moins rémunérés, que
le temps partiel “choisi” ou le temps complet. En moyenne, le salaire
horaire d’'un salarié a temps partiel subi était en 2011 de 9,3 euros, contre
12,3 euros pour un salarié un temps partiel choisi et 14,8 euros pour un
salarié a temps complet (dans le cadre de leur activité principale). Parmi
les 4,2 millions de salariés a temps partiel (tous secteurs confondus, y
compris public), 31,7 % déclarent I'étre faute d’avoir trouvé un emploi a
temps complet, soit 1,3 million.

Cest pour améliorer la situation des salariés a temps partiel et tendre
ainsi vers une plus grande égalité professionnelle que les partenaires
sociaux se sont emparés de la question du temps partiel.

Larticle 12 de la loi sur la sécurisation de I'emploi, venu retranscrire
I’ANI du 11 janvier 2013, permet de renforcer la protection de ces salariés
en leur garantissant ainsi une durée de 24 heures hebdomadaire 2 méme
de leur assurer un acces aux droits sociaux.

Cet article est le fruit d'un compromis entre les partenaires sociaux
avec d'une part, l'instauration d’'un nouvel ordre public social pour lutter
contre le temps partiel subi et, d’autre part, la création du dispositif du
complément d’heures donnant aux employeurs une souplesse dans I'orga-
nisation du temps de travail des salariés a temps partiel.

Instauration d’'une durée hebdomadaire minimale de travail :
innovation structurante pour l'organisation du travail a temps
partiel

La loi généralise le principe d’'un socle minimal de 24 heures par
semaine'”. Cette durée minimale de 24 heures est un élément central de
lutte contre la précarité et le temps partiel subi.

Cependant, sachant que dans de nombreuses branches, une telle
durée ne peut étre garantie a tous les salariés en toutes circonstances sans
risque d’affecter le service rendu a la clientele ou le fonctionnement des
entreprises et que, par ailleurs, tous les salariés ne sont pas forcément
demandeurs d'une telle durée aupres dun seul employeur, deux voies
dérogations ont été prévues : une dérogation collective et une dérogation
individuelle.

7) Les salariés 4gés de moins de 26 ans et poursuivant leurs études ainsi que les salariés inscrits dans un parcours
d’insertion sont exclus du champ d’application de cette durée minimale.
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Ainsi, d'une part, les partenaires sociaux au niveau de la branche pourront
conclure un accord permettant de déroger a cette durée minimale, I'accord
devant étre étendu, et, d’autre part, il sera possible pour tout salarié qui en
fera la demande de bénéficier d'une durée inférieure a 24 heures.

Qu’elle soit de nature collective ou individuelle, cette dérogation devra
s'accompagner de la mise en ceuvre d’'une répartition des horaires de
travail sur des journées ou demi-journées régulieres ou completes.

Amélioration du niveau de rémunération du temps partiel
par la majoration de I'ensemble des beures complémentaires

La loi prévoit une majoration d’au moins 10 % deés la premiere heure
complémentaire effectuée, tout en laissant la possibilité par accord de
branche de déroger au taux de 25 % de majoration pour les heures accom-
plies entre le dixieme et le tiers de la durée prévue au contrat, sans pour
autant que ce taux ne puisse étre inférieur a 10 %.

Possibilité offerte d’augmenter le temps de travail des salariés
a temps partiel : mise en place des compléments d’heures

La loi donne la possibilité, par accord de branche étendu, d’augmenter
temporairement la durée de travail des salariés a temps partiel par avenants,
en nombre limité (huit par an), au contrat de travail.

Encadrement renforcé des dérogations aux interruptions d’activité
au cours d’'une méme journée

La loi a supprimé la possibilité de déroger expressément aux dispositions
du code du travail relatives aux coupures d’activité. Il ne sera désormais
possible de déroger a la regle “pas plus d'une dinterruption d’activité
ou d’'une interruption supérieure a deux heures” qu’a la condition quun
accord de branche étendu, d’entreprise ou d’établissement définisse les
amplitudes horaires pendant lesquelles les salariés doivent exercer leur
activité et la répartition des horaires dans la journée de travail, moyennant
des contreparties spécifiques et en tenant compte des exigences propres
a lactivité exercée.

Instauration d’'une obligation de négocier en matiere de temps
partiel

La loi instaure une obligation d’engager des négociations sur les
modalités d’organisation du temps partiel dans les branches qui recourent
structurellement au temps partiel. Sont ainsi visées les branches dont au
moins un tiers de l'effectif est occupé a temps partiel.

LES CHANTIERS SOCIAUX EN LIEN AVEC LA GRANDE CONFERENCE SOCIALE 229



Il s’agit pour les branches concernées de négocier sur les éléments
essentiels caractérisant les contraintes du temps partiel que sont les durées
minimales, le nombre et la durée des périodes d’interruption, le délai de
prévenance préalable a la modification des horaires et la rémunération des
heures complémentaires. Ces négociations doivent étre ouvertes dans les
trois mois suivant la promulgation de la loi.

Enfin, l'article 13 de la loi a prévu la remise d’'un rapport au Parlement
portant sur I'évaluation de 'impact de ces mesures sur les salariés a temps
partiel.

[1.4. LA GENERALISATION DE LA COUVERTURE COMPLEMENTAIRE
SANTE

II.4.1. La généralisation des complémentaires santé
collective pour I'ensemble des salariés

L’objectif d'une généralisation de I'acces a une couverture complémen-
taire de qualité pour tous a I'’horizon 2017 a été fixé des 'automne 2012. Les
partenaires sociaux ont repris cet objectif dans le cadre des négociations
sur la sécurisation de 'emploi et des parcours professionnels. Ces négocia-
tions ont abouti a la conclusion de l'accord national interprofessionnel
du 11 janvier 2013 relatif a la compétitivité et la sécurisation de I'emploi
qui instaure deux évolutions majeures dans le champ de la protection
sociale complémentaire : la généralisation de la couverture complémen-
taire santé collective 2 tous les salariés, a 'horizon 2016 (article 1) et la
généralisation et l'amélioration du dispositif de portabilité de la couverture
complémentaire santé et de la couverture prévoyance pour les anciens
salariés demandeurs d’emploi (article 2).

La loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de 'emploi
(LSE) a transposé les dispositions des deux premiers articles de ’ANI dans
son article 1¢.

11.4.1.1. Généralisation de la couverture complémentaire santé

Larticle 1¢ de la loi prévoit que les employeurs devront proposer a
leurs salariés d’ici le 1¢ janvier 2016 cette couverture qui devra garantir
ses bénéficiaires un niveau minimal de prestations.

[N

La généralisation des couvertures complémentaires d’entreprise
permettra de favoriser 'acces aux soins pour les personnes qui n’étaient pas
ou insuffisamment couvertes. Ainsi, les 400 000 salariés qui ne disposent
pas aujourd’hui d'une complémentaire santé, seront couverts d’ici 2016.
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Pour ces personnes, la généralisation de la couverture santé complémen-
taire permettra d’accéder a une couverture santé a un meilleur rapport
qualité/prix du fait de la mutualisation que doit permettre la couverture
collective.

En permettant par ailleurs aux salariés de bénéficier d'un cofinancement
de la complémentaire santé par leur employeur, la couverture complé-
mentaire collective négociée au niveau des branches ou des entreprises
contribuera a une meilleure protection du risque santé en participant 2 la
réduction des restes a charge de I'assuré, notamment pour certains soins
particulierement onéreux tels que l'optique, les prothéses dentaires et les
protheses auditives.

Les étapes de la généralisation

Le processus de généralisation des couvertures complémentaires santé
collective au 1¢ janvier 2016 interviendra en plusieurs étapes.

Tout d’abord, les partenaires sociaux des branches professionnelles ont
I'obligation, depuis le 1¢ juin 2013 et jusqu’au 30 juin 2014, d’engager des
négociations afin de permettre aux salariés de disposer d’'une couverture
collective en matiere de remboursement complémentaire de frais de santé
au moins identique a la couverture minimale qui sera définie par décret.

A compter du 1¢ juillet 2014 et jusquau 31 décembre 2015, les entre-
prises relevant d’'une branche qui ne disposera pas d’'une couverture
complémentaire santé au moins aussi favorable a la couverture socle
auront 'obligation d’engager des négociations sur cette thématique.

Enfin, 2 compter du 1¢ janvier 2016, si aucune de ces négociations
n’a permis de conclure un accord, les entreprises seront alors tenues de
mettre en place une couverture au moins égale a la couverture minimale
par décision unilatérale de 'employeur.

Le contenu des négociations
Les négociations devront porter notamment sur :

e la définition du contenu et du niveau des garanties ;

e la répartition de la charge des cotisations entre employeurs et salariés,
sachant que la couverture obligatoire mise en place sera financée au
minimum a hauteur de 50 % par I'employeur ;

¢ les modalités de choix de I'assureur ;

e les adaptations éventuellement nécessaires de la couverture des salariés
relevant du régime local d’assurance maladie d’Alsace-Moselle (RLAM).
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11.4.1.2. La portabilité de la couverture santé et prévoyance

Larticle 1¢" de la loi sur la sécurisation de 'emploi a généralisé et amélioré
le dispositif de portabilité des droits instauré par I'ANI du 11 janvier 2008
a plusieurs égards.

Il élargit tout d’abord le champ d’application a I'ensemble des entre-
prises et des salariés. LANI de 2008 ne couvrait en effet que les salariés
des entreprises appartenant 2 une branche au sein de laquelle le MEDEF,
I'UPA ou CGPME (signataires de I’ANI) étaient reconnues représentatives
(ou au sein de laquelle il existait une ou plusieurs organisations patronales
représentatives adhérentes a 'une de ces trois organisations).

Par ailleurs, la durée maximale de la portabilité est portée de neuf a
douze mois, et enfin, le financement mutualisé du mécanisme est rendu
obligatoire, ce qui signifie que les demandeurs d’emploi en bénéficieront
a titre gratuit.

II1.4.2. La censure des clauses de désignation par le Conseil
constitutionnel

Dans sa décision n® 2013-672 DC du 13 juin 2013, le Conseil constitu-
tionnel a considéré que I'ancienne rédaction de l'article L.912-1 du code de
la sécurité sociale n’était pas conforme a la Constitution.

N

Cette déclaration d’inconstitutionnalité a pris effet a compter du
13 juin 2013. Cependant, le Conseil constitutionnel dispose que cette
décision n’est pas applicable aux contrats pris sur ce fondement, en cours
lors de cette publication.

1l y a lieu d’entendre par contrats les conventions et accords collectifs
déja entrés en vigueur avant la décision du Conseil constitutionnel pour
lesquels la clause de désignation n’est pas arrivée a terme, qu'il s’agisse du
terme prévu par l'accord collectif ou de la période maximale de cinq ans
prévue par la loi.

Par conséquent, les partenaires sociaux ne peuvent plus désigner un ou
plusieurs organismes pour gérer le régime de protection sociale complé-
mentaire mis en place dans une branche professionnelle.

Le législateur a introduit, pour les accords collectifs conclus a compter
de 2014, une procédure de mise en concurrence préalable dans le nouvel
article 1.912-1 du code de la sécurité sociale qui substitue aux clauses de
désignation la possibilité pour les partenaires sociaux de recommander
un ou plusieurs organismes assureurs sous réserve d’avoir respecté
une procédure de mise en concurrence des organismes ou institutions
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concernés, dans les conditions de transparence, d’impartialité et d’égalité
définies par décret.

Dans ce cas, les garanties collectives instaurées devront présenter un
degré élevé de solidarité et comporter a ce titre des prestations a caractere
non directement contributif, pouvant notamment prendre la forme d'une
prise en charge partielle ou totale de la cotisation pour certains salariés ou
anciens salariés, d’'une politique de prévention ou de prestations d’action
sociale.
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1. CONTRAT DE GENERATION

[11.1. ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU
19 ocToBRE 2012 RELATIF AU CONTRAT DE GENERATION

L’accord national interprofessionnel du 19 octobre 2012 relatif au contrat
de génération a été signé le 19 octobre 2012 par 'ensemble des partenaires
sociaux (MEDEF, CGPME, UPA, CFDT, CFE-CGC, CFTC, CGT, CGT-FO).

Le contrat de génération répond au triple objectif d’améliorer I'acces
des jeunes a un emploi en contrat a durée indéterminée (CDI), de recruter
et/ou maintenir 'emploi des seniors et d’assurer la transmission des savoirs
et des compétences.

Les parties signataires ont défini :

e le cadre général,

e la taille des entreprises concernées,

e le contenu des accords collectifs d’entreprise intergénérationnels,

e les conditions selon lesquelles I'entreprise peut, en 'absence d'un accord,
présenter un plan d’action de méme portée et de mémes effets,

e le contenu des accords collectifs intergénérationnels de branche et
d’entreprises.

Pour plus d’information

Partie 3 — La négociation collective par themes : VIII. La négociation sur le contrat
de génération

[11.2. L’ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL A FAIT L’OBJET
D’UNE RETRANSCRIPTION DANS LA LOI DU 1% MARS 2013

Le contrat de génération a été mis en place par la loi n® 2013-185 du
1¢* mars 2013 portant création du contrat de génération et les décrets
d’application du 15 mars 2013. Dans un contexte ou la situation de I'emploi
est difficile, il a pour objectif de faciliter I'insertion durable des jeunes, de
favoriser 'embauche et le maintien dans I'emploi des salariés agés, et
d’assurer la transmission des savoirs et des compétences, essentielle a la
compétitivité des entreprises.

Ce dispositif répond a un quadruple objectif.
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Un dispositif concu pour faciliter Uinsertion durable dans I'emploi
des jeunes

Les jeunes accedent tardivement a leur premier CDI, souvent apres
avoir vécu un enchainement de stages, missions d'intérim et contrats
courts. Les jeunes actifs sont aussi plus exposés que les autres au risque
de chomage.

Ces années de chomage ou de travail précaire retardent leur acces a
l'autonomie et ne facilitent pas leur intégration durable dans I'entreprise,
la transmission et le renouvellement de compétences.

Un dispositif qui participe aussi a I'emploi des salariés seniors

Le taux d’emploi des salariés 4gés de 55 a 64 ans est en progression ces
dernieres années (45,8 % au quatrieme trimestre 2012, + 10 points en dix
ans) mais reste encore tres en deca de I'objectif européen de 50 %.

Les perspectives de retrouver un emploi pour les demandeurs d’emploi
agés sont moindres que celles d’'une personne d’age médian. Le taux de
chdémage des 50 ans et plus était de 8 % au troisieme trimestre 2013.
Méme si ce niveau reste inférieur a la moyenne des actifs, le nombre de
demandeurs d’emploi 4gés est en augmentation et leur durée d’inscription
est plus longue que la moyenne.

Un dispositif qui engage les entreprises a organiser la transmission
des compétences, dans un contexte important de renouvellement
de la population active d’ici 2020

Les six millions de salariés agés qui quitteront la vie professionnelle
d’ici 2 2020 sont souvent détenteurs d’'un savoir-faire, précieux pour les
employeurs, comme pour les jeunes salariés découvrant le monde profes-
sionnel et qu’il convient de préserver. Les sept millions de jeunes qui
arriveront sur le marché du travail d’ici a 2020 ont besoin de développer
leur expérience et leur connaissance du monde du travail en bénéficiant
de celles de leurs ainés. Compte tenu de leur forte capacité a appréhender
la nouveauté et a pressentir ou définir les besoins nouveaux ainsi que les
méthodes innovantes, ils peuvent aussi les transmettre aux autres salariés
de l'entreprise.

Le contrat de génération est, ainsi, porteur d'une double ambition,
quantitative et qualitative, en matiere d’emplois. Il vise en effet a la fois a
augmenter le taux d’emploi des jeunes et des seniors et a agir sur la qualité
de I'emploi : privilégier les recrutements en CDI pour les jeunes, pour leur
permettre d’accéder 2 une véritable autonomie, et faciliter le maintien en
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emploi des salariés seniors jusqu’a leur départ en retraite en aménageant
leurs conditions de travail. Il est également une réponse a la segmentation
actuelle jeunes/seniors du marché du travail, privant ainsi les entreprises
de compétences et de ressources utiles a leur compétitivité. D’'un coté, les
jeunes accedent difficilement a un emploi stable a la fin de leurs études
et de lautre, les seniors, encore souvent les premiers a quitter 'entreprise

en cas de restructuration notamment, ont des difficultés a retrouver un
emploi.

Par le dialogue social, le contrat de génération crée ainsi, pour les entre-
prises et les branches, une opportunité innovante d’adopter durablement
une gestion dynamique des ages.

Un dispositif adapté aux spécificités des entreprises

Le contrat de génération est ainsi bati sur une logique pragmatique qui
consiste a s'adapter 2 la taille des entreprises, car toutes n’ont pas les mémes
leviers en matiere d’emploi ni les mémes capacités de négociation.

e Une aide financiere pour les entreprises et groupes de moins de
300 salariés qui doit permettre de servir de déclencheur pour accélérer
les embauches et privilégier la qualité de 'emploi :

- d’'un montant de 4 000 euros par an pendant trois ans,

- pour les recrutements en CDI de jeunes de moins de 26 ans (ou moins
de 30 ans pour les travailleurs reconnus handicapés),

- et le maintien en emploi des salariés de 57 ans ou plus (ou recrutés
a partir de 55 ans) ou de 55 ans et plus pour les travailleurs reconnus
handicapés.

Pour les entreprises de 50 a 299 salariés, le bénéfice de l'aide est
conditionné a un accord d’entreprise (ou plan d’action en cas d’échec des
négociations ou en cas d’incapacité a négocier), ou, a défaut, a I'existence
d’un accord de branche étendu. La négociation de branche constitue donc
un réel avantage pour les petites et moyennes entreprises (PME) en leur
facilitant 'acces a l'aide contrat de génération.

e Une incitation a négocier, pour les entreprises et groupes de 300 salariés
et plus, qui vise a créer une dynamique collective de valorisation des
salariés agés, a travers le repérage et la transmission de leurs compé-
tences-clés, et d’intégration durable de jeunes dans I'emploi ; ces
entreprises ont di négocier, avant le 30 septembre 2013, un accord
d’entreprise, sous peine de devoir verser une pénalité financiere.
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IV. QUALITE DE VIE AU TRAVAIL ET EGALITE
PROFESSIONNELLE

L'accord national interprofessionnel du 19 juin 2013 vers une politique
d’amélioration de la qualité de vie au travail et de I'égalité professionnelle
a été signé par la CFDT, la CFE-CGC et la CFTC et la CGPME, I'UPA et le
MEDEF. Au travers de cet accord, les partenaires sociaux se sont entendus
sur une approche commune de la qualité de vie au travail (QVT). Celle-ci
se traduit en ces termes : “Les conditions dans lesquelles les salariés exercent
leur travail et leur capacité a s'exprimer et a agir sur le contenu de celui-ci
determinent la perception de la qualité de vie au travail qui en résulte”.
En affirmant que la performance d'une entreprise repose a la fois sur
des relations collectives constructives et sur une réelle attention portée
aux salariés en tant que personnes, la compétitivité des entreprises passe
notamment par leur capacité a améliorer la QVT.

Comportant des dispositions expérimentales, cet accord national, en
quelque sorte exploratoire, est conclu pour une “durée déterminée de trois
ans”. Tout en proposant un cadre général pour l'action, I’ANT encourage a
trouver un espace de liberté et vise la conclusion d’accords d’entreprises
intégrés (Voir Partie 3 — VI. La négociation sur les conditions de travail).

[V.1. UNE NEGOCIATION UNIQUE SUR LA QUALITE DE VIE
AU TRAVAIL, A TITRE EXPERIMENTAL

A titre expérimental, la loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative 2 la
formation professionnelle, a 'emploi et a la démocratie sociale permet
qu’'un accord conclu entre 'employeur et les organisations syndicales de
salariés organise une négociation unique sur la “qualité de vie au travail”.
Cette derniere pourra regrouper dans une négociation unique celles qui,
prises parmi les différentes négociations obligatoires, participent de la
démarche de qualité de vie au travail, sans remettre en cause le contenu
desdites obligations.

L’accord est conclu pour une durée de trois ans. Pendant la durée de
son application, 'obligation de négocier annuellement est suspendue pour
les négociations qui font I'objet du regroupement.

La validité de l'accord est subordonnée a sa signature par une ou
plusieurs organisations syndicales représentatives ayant recueilli au moins
50 % des suffrages lors des dernieres €lections professionnelles.
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Lorsque aucun accord n’a été conclu dans entreprise au titre du présent
article, la négociation sur les modalités d’exercice du droit d’expression
prévue a l'article L. 2281-5 du code du travail porte également sur la qualité
de vie au travail.

Le présent article est applicable jusqu'au 31 décembre 2015 et, pour
les accords conclus avant cette date, jusqu’a expiration de leur durée de
validité.

[V.2. LES PRINCIPALES MESURES DU PROJET DE LOI RELATIF
A L'EGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Le projet de loi sur I'égalité entre les femmes et les hommes, voté en
premiere lecture par les deux assemblées, et en deuxieme lecture, avec
modifications, au Sénat le 17 avril 2014, comprend un certain nombre de
mesures visant a assurer une égalité entre les femmes et les hommes dans
les entreprises.

La réarticulation des négociations d’entreprise sur le theme
de l'égalité professionnelle et la réduction des inégalités
professionnelles et salariales

Reprenant les dispositions de I'accord national interprofessionnel
(AND du 19 juin 2013 “vers une politique d’amélioration de la qualité de
vie au travail et I'égalité professionnelle”; le projet de loi a pour objectif
de renforcer lefficacité de la négociation collective en matiere d’égalité
professionnelle. 1 est prévu en effet de réarticuler les obligations de
négocier en matiere d’égalité professionnelle et d’égalité salariale en créant
une négociation unique et globale sur I'égalité professionnelle qui devra
définir des mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération
entre les femmes et les hommes. En cas d’accord, un suivi annuel des
mesures sur les écarts de rémunération sera effectué dans le cadre de la
négociation annuelle obligatoire sur les salaires.

La définition de mesures visant a réduire les éventuels écarts de
rémunération dans le cadre des négociations de branche

Au niveau de la branche, la négociation annuelle salariale devra
comporter des mesures permettant d’atteindre I'égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes. Le projet de loi prévoit également que si
des écarts de rémunération sont constatés lors des négociations quinquen-
nales sur les classifications, la négociation devra conduire a corriger les
facteurs a l'origine de ces inégalités. S'agissant des classifications, le projet
de loi prévoit la remise dun rapport a la Commission nationale de la
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négociation collective et au Conseil supérieur de I'égalité professionnelle
sur la révision des catégories professionnelles et des classifications, portant
sur 'analyse des négociations réalisées et sur les bonnes pratiques.

Un groupe de travail paritaire a été installé en janvier 2014 avec pour
mission de réfléchir 2 un examen transversal des grilles de classification
dans le but de revaloriser les emplois a prédominance féminine.

Lexigence d’égalité pour l'acces a la commande publique

Les entreprises de 50 salariés ou plus ne pourront faire acte de candi-
dature a la commande publique que si elles sont en mesure d’attester
quelles respectent leurs obligations 1égales en matiere d’égalité profession-
nelle. Les marchés pourront également prévoir des conditions d’exécution
ayant pour objectif de promouvoir I'égalité professionnelle.

La réforme du congé parental

Pour accroitre le niveau d’emploi des femmes et favoriser un
meilleur partage des responsabilités parentales, une période (six mois)
du complément de libre choix d’activité, rebaptisé prestation partagée
d’éducation de l'enfant, sera réservée au second parent. Il est prévu par
ailleurs de renforcer 'accompagnement professionnel des femmes ayant
connu une interruption d’activité plus ou moins longue et de sécuriser
l'activité professionnelle des salarié(e)s qui souhaitent prendre leur congé
de maternité, de paternité et d’accueil de I'enfant, en les protégeant contre
les cas de rupture unilatérale du contrat de travail.

Lexpérimentation de dispositifs en faveur de 'articulation
des temps de vie

Atitre expérimental, un nouveau cas de déblocage des sommes épargnées
sur un compte épargne-temps pourra étre créé par accord d’entreprise afin
de financer des prestations de services (garde d’enfants, ménage ou aide
a domicile) dans le cadre du cheque emploi service universel. L'objectif
de la mesure est ainsi de contribuer a faciliter la conciliation de la vie
professionnelle et de la vie privée, notamment pour les femmes, a qui
incombe souvent la charge des travaux domestiques.
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V. LA LOI N° 2013-561 DU 28 JUIN 2013 PORTANT
DEBLOCAGE EXCEPTIONNEL DE LA PARTICIPATION
ET DE LINTERESSEMENT

L’épargne salariale désigne un ensemble de dispositifs dont les objectifs
visent a associer les salariés aux résultats de leur entreprise, a favoriser
I'épargne collective et a promouvoir le développement des investissements
des entreprises. Distincte du salaire et élément de motivation, I'épargne
salariale fait le plus souvent partie de la politique de rémunération globale
de l'entreprise.

Dans cette logique, la participation a pour objet de redistribuer aux
salariés une fraction des bénéfices réalisés par l'entreprise tandis que
Iintéressement associe les salariés aux résultats ou aux performances de
I'entreprise.

Les dispositifs de participation et d’intéressement se caractérisent par
l'octroi d’avantages sociaux et fiscaux aux employeurs et aux salariés.

Pour étre exonéré du paiement de I'impdt sur les revenus générés au
titre de l'intéressement ou de la participation, le salarié doit placer les
primes percues sur un compte courant bloqué ou sur un plan d’épargne
salariale (plans d’épargne d’entreprise — PEE, plans d’épargne interentre-
prises — PEI ou plans d’épargne pour la retraite collectif — PERCO). En
contrepartie, les sommes ainsi épargnées sont normalement indisponibles
pendant cing ans, voire jusqu’a la liquidation des droits a la retraite dans
le cas du PERCO.

Toutefois, selon sa situation ou ses projets, le salarié peut demander la
mise a disposition des sommes avant le terme de la période de blocage
tout en conservant les exonérations fiscales et sociales correspondantes.
Ces cas de déblocages anticipés sont limitatifs et régis par les dispositions
prévues a l'article R.3324-22 du code du travail. Ils concernent notamment
les cas de rupture du contrat de travail, de I'acquisition ou I'agrandissement
de la résidence principale, ou de la naissance d’'un enfant.

Dans un contexte économique difficile et afin de soutenir de soutenir
le pouvoir d’achat des ménages et les dépenses de consommation, la loi
du 28 juin 2013 a autorisé les salariés a débloquer, de maniere anticipée
et sans perdre le bénéfice des exonérations sociales et fiscales, les droits
et les sommes acquis au titre de la participation ou de l'intéressement. Ce
dispositif autorisait un déblocage de la participation et de I'intéressement a
hauteur de 20 000 euros pour l'acquisition de biens et de services.
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Applicable du 1¢ juin au 31 décembre 2013, le déblocage exceptionnel
n’était possible que pour les sommes issues de l'intéressement et de la
participation, investies avant le 1¢ janvier 2013, ainsi que 'abondement
accordé en contrepartie de leur investissement. Les versements volon-
taires effectués par les salariés n’étaient pas concernés par ce déblocage
exceptionnel.

Ambitieux dans son champ d’application, le déblocage exceptionnel
était toutefois fermement encadré. En effet, afin de ne pas fragiliser la
trésorerie ou les fonds propres des entreprises, le déblocage de la parti-
cipation gérée en compte courant bloqué, ou de la participation et de
l'intéressement investis en titres de l'entreprise dans le cadre d’'un plan
d’épargne salariale, était subordonné a un accord collectif ou a I'accord du
chef d’entreprise, selon les cas.

Par conséquent, le déblocage exceptionnel était conditionné a la
signature d'un accord collectif (voir Partie 3 - Chapitre La négociation
d’entreprise) qui pouvait, selon les cas, limiter le versement ou la délivrance
de certaines catégories de droits aux salariés a une partie des avoirs en
cause. De plus, les sommes affectées dans un plan d’épargne pour la
retraite collectif (PERCO) et dans les “fonds solidaires” étaient hors champ
du déblocage exceptionnel.
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ACTION DE L’ETAT

I. LE ROLE ET L’ACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES
PARITAIRES EN 2013

[.1. LE ROLE D’INTERMEDIATION DES COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES

Le ministere chargé du travail contribue a I'engagement et a I'avan-
cement des négociations professionnelles en assumant, a la demande des
partenaires sociaux ou quand il le juge nécessaire, le rdle d’intermédiation,
a travers la constitution de commissions mixtes paritaires (CMP).

La négociation en commission mixte paritaire (CMP)

En cas de difficultés ou de blocage des négociations, I'article L..2261-20 du code
du travail permet de recourir & une commission mixte paritaire, presidéee par un
représentant de I'Etat.

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

Le ministre peut provoquer la réunion d’'une commission mixte dans deux
hypotheses : a tout moment, de sa propre initiative ou bien lorsqu’une organi-
sation syndicale le demande. Il doit convoquer cette commission si la demande
émane d’au moins deux organisations.

Ainsi, a titre d’exemple, a I'occasion du suivi, effectué par le ministre du travail, de
I’évolution des négociations salariales dans les branches de plus de 5 000 salariés
présentant des minima conventionnels inférieurs au salaire minimum interprofes-
sionnel de croissance (SMIC), a pu étre décidée la désignation d’un représentant
de I'Etat pour faciliter les négociations pour certaines branches connaissant des
difficultés durables de négociations sur les salaires.

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

[.2. L’ACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES PARITAIRES

En 2013, 91 branches professionnelles ont négocié sous la présidence
d’un représentant du ministre chargé du travail.

Les secteurs des services (43 branches) et du commerce (41 branches) y
sont les plus représentés. Le secteur industriel, quant a lui, n’apparait que
pour une faible part (sept branches). 620 réunions se sont déroulées en
commission mixte et ont porté sur les themes suivants :

Principaux thémes négociés en commission mixte paritaire
(en % de I'ensemble des themes négociés en CMP en 2013)

Salaires 22,2
Retraite prévoyance
Classifications

Durée du travail

Contrat de génération
Rapport annuel de branche
Conditions de travail
Egalité femmes/hommes
Formation professionnelle

Financement du paritarisme

Champ d’application

0% 5% 10 % 15 % 20 % 25% 30 %

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DGT (CMP).

Le nombre toujours élevé de commissions mixtes et de réunions ont
nécessité la nomination en 2013 de 21 présidents de commissions mixtes
dont six pour de nouvelles branches :

e quatre nouvelles CMP ont ¢été installées a la demande des partenaires
sociaux (principalement les syndicats de salariés) : industrie des carrieres
el materiaux ; commerce de gros de I'babillement, de la mercerie, de
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la chaussure et du jouet ; négoce du bois d’ceuvre et produits deérivés ;
branche ferroviaire ;

e deux nouvelles CMP ont été installées a la demande du comité de suivi
des négociations salariales de branche : industries de céramique ; indus-
Iries cimentieres.

Le stage de formation des présidents de commissions mixtes organisé
en juin 2013 a permis le recrutement effectif de 14 présidents sur les
15 stagiaires ayant suivi cette formation.

Enfin, en 2013, cinq branches ou les négociations se déroulaient en
commission paritaire mixte sont retournées en commission paritaire simple
et ont ainsi repris leur autonomie : industries des carriéres et matériaux ;
commerce de gros tissus, tapis, linge de maison ; industries du commerce
de gros des viandes ; aéraulique ; laboratoires d’analyses médicales.

|.3. LES RESULTATS MARQUANTS DE LA NEGOCIATION
DANS LE CADRE DE COMMISSIONS MIXTES PARITAIRES

Au total, 176 textes ont été négociés et signés entre le 1¢ janvier et le
31 décembre 2013 dans le cadre d’'une commission mixte paritaire.

Comme les années précédentes, les salaires restent, avec 34 accords ou
avenants, le theme prépondérant dans les négociations se déroulant dans
le cadre d’'une CMP. A coté de ces accords, d’autres textes méritent d’étre
mis en avant : actualisation des dispositions d’'une convention collective,
égalité professionnelle, handicap, financement du paritarisme, etc.

Actualisation de la convention

Parmi ces textes, figure la convention collective nationale des professions
de la photographie signée le 13 février 2013. Par ce texte, les partenaires
sociaux de la branche de la photographie ont révisé la convention initia-
lement signée le 31 mars 2000, afin de la mettre en conformité avec les
dispositions législatives et réglementaires applicables. Cette nouvelle
convention collective est en cours d’extension. Elle a été complétée, le
20 décembre 2013, par un accord relatif a2 la mise en place d’'un régime
collectif de protection sociale complémentaire “frais de santé” remplacant
I'accord conclu le 5 septembre 2012.

Le chantier engagé depuis plusieurs années par les partenaires sociaux
de la branche des agences de voyages et de tourisme visant a réviser les
textes conventionnels en vigueur pour les moderniser et les mettre en
conformité avec les dispositions 1égales applicables a abouti a la signature
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de l'avenant du 10 décembre 2013 portant révision de la convention du
12 mars 1993. Cet avenant est en cours d’extension.

Par avenant du 22 octobre 2013, la branche du spectacle vivant privé
a ¢également modifié certaines dispositions de sa convention collective
du 3 février 2012 et principalement celles de I'annexe applicable aux
exploitants de lieux, producteurs et diffuseurs de spectacles dramatiques,
lyriques, chorégraphiques et de musique classique.

Egalité professionnelle

Par ailleurs, parmi les textes les plus marquants signés en 2013 dans le
cadre d'une CMP, on peut signaler plusieurs accords portant sur I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes :

e l'accord du 4 janvier 2013 conclu dans le cadre de la convention des
cabinels d’experts-comptables et de commissaires aux comples ;

e l'accord du 17 janvier 2013 conclu dans le cadre de la convention
du mnégoce et des prestations de service dans les domaines médico-
techniques ;

e l'accord du 24 janvier 2013 conclu dans la branche de l'édition ;

e l'avenant n° 45 du 25 janvier 2013 a la convention de la restauration
rapide.

Ces accords ont tous été étendus sans observation de 'administration.

Handicap

L'accord du 17 avril 2013 en faveur de l'insertion et du maintien dans
I'emploi des personnes atteintes d'un handicap conclu dans la branche
des commerces de gros ainsi que l'avenant du 25 juin 2013 relatif 2 la
prévention de la pénibilité dans la branche de l'aide a domicile méritent
également d’étre relevés.

Financement et fonctionnement du paritarisme

On recense en outre plusieurs accords portant sur le fonctionnement et
le financement du paritarisme. Certains textes sont des avenants modifiant
a la marge le dispositif existant. D’autres le modifient plus largement,
notamment ceux conclus dans les branches suivantes :

e l'accord du 17 janvier 2013 conclu dans le cadre de la convention de
V'aide a domicile ;

e l'accord du 18 avril 2013 conclu dans le cadre de la convention du
notariat ;
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e les avenants du 10 juillet 2013 a la convention des salariés du particulier
employeur et celle des assistants maternels du particulier employeur ;

e avenant du 4 décembre 2013 modifiant 'accord du 22 juin 2000 conclu
dans le cadre de la convention des commerces de détail de papeterie,
Sfournitures de bureau, de bureautique et informatique.

Production cinématograpbique

Enfin, un focus particulier est fait sur les négociations en cours dans la
branche de la production cinématographique.

Apres plusieurs mois d’interruption des négociations, les réunions de
la CMP ont repris le 29 mars 2013. La premiere réunion visait a faire un
point sur la convention collective en cours d’extension et a poursuivre la
négociation pour parvenir a la conclusion du titre IIT (artistes) et du titre IV
(salariés permanents) afin de compléter les titres I (dispositions communes)
et IT (techniciens) déja signés. Ayant fait de cette renégociation des titres I
et II un préalable nécessaire a toute poursuite de la négociation sur les
titres IIT et IV, les organisations patronales non signataires ont boycotté les
réunions suivantes de la CMP et des groupes de travail.

Cette situation de blocage a conduit les ministres de la culture et du
travail a confier, le 2 avril 2013, au président Raphaél Hadas-Lebel une
mission de médiation pour trouver une solution a la question posée par
la situation des films économiquement fragiles et permettre de fédérer le
plus grand nombre d’organisations parties a la négociation. Cette mission
n’a cependant pas permis de trouver une issue favorable a la situation de
blocage constatée.

Parallelement, les réunions de la CMP ont permis aux organisations
signataires de la convention d’aboutir, le 1 juillet 2013, a la conclusion
d’un titre TII. Cest a cette méme date que la convention collective du
19 janvier 2012 a été étendue. L'arrété d’extension prévoyait néanmoins une
prise d’effet au 1¢" octobre 2013. Ce délai devait permettre aux partenaires
sociaux de s'accorder sur les termes dun avenant solutionnant la question
des films les plus fragiles économiquement soulevée par les organisations
non signataires de la convention.

Apres trois séances de négociation, les 30 septembre, 1¢ octobre et
7 octobre 2013, 'avenant du 8 octobre 2013 a été signé entre 'ensemble
des organisations patronales a I'exception de I'association des producteurs
de films publicitaires (APFP) représentant les producteurs de films publici-
taires et 'ensemble des organisations syndicales de salariés a 'exception de
la CFDT. Cet avenant a permis I'adhésion de 'APC, de 'UPF, du SPI et de
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I’AFPF a la convention collective du 19 janvier 2012. Ces organisations se
sont également désistées du recours contentieux qu’elles avaient introduit
devant le Conseil d’Etat. Subsistent toutefois les recours formés par 'APFP
et la CFDT. L’avenant a été étendu par arrété du 24 décembre 2013 publié
au Journal officiel du 3 janvier 2014. Le titre III a été étendu simulta-
nément par arrété du 24 décembre 2013 publié au Journal officiel du
31 décembre 2013. Ces textes permettent ainsi d’adapter et compléter les
dispositions de la convention collective du 19 janvier 2012.

Désormais les partenaires sociaux s'attachent a négocier le dernier titre
prévu concernant les salariés permanents de la production cinématogra-
phique. Méme si certaines difficultés subsistent s’agissant notamment du
fonctionnement de la commission paritaire compétente pour déterminer si
un film peut bénéficier du régime salarial dérogatoire prévu a I'annexe 3
du titre II de la convention, l'objectif de parvenir a une convention
collective complete couvrant 'ensemble des personnels de la production
cinematographique devrait étre prochainement atteint. Enfin, il est a noter
que depuis la parution de l'arrété de représentativité du 31 décembre 2013
publié au Journal officiel du 11 janvier 2014, le syndicat SUD-Solidaires
participe aux réunions de négociation.
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II. ACTIVITE DE LA SOUS-COMMISSION
DES CONVENTIONS ET ACCORDS

[1.1. OBJECTIFS ET CONSEQUENCES DE L’EXTENSION

Valablement négocié et signé, une convention ou un accord collectif
sapplique, dans un champ géographique, économique et professionnel
défini au préalable, a toutes les organisations d’'employeurs signataires de
ce texte ainsi qu'a I'ensemble des entreprises adhérentes a ces organisa-
tions, et 2 'ensemble des salariés de ces entreprises. A défaut d’indication,
un texte est applicable aux signataires et adhérents le lendemain du jour
ou il a été déposé dans les services du ministere chargé du travail.

Pour harmoniser les regles relatives aux conditions de travail et
d’emploi des salariés au sein d'une méme profession ou d’'un méme
secteur d’activité, les organisations signataires d’'une convention ou d’un
accord collectif peuvent demander au ministre chargé du travail de rendre
ce texte applicable 2 tous les salariés et a tous les employeurs compris
dans son champ dapplication, que les entreprises soient adhérentes ou
non aux organisations professionnelles signataires du texte. C’est l'objet de
la procédure d’extension prévue par les dispositions de I'article L.2261-15
du code du travail.

Saisi d'une demande en ce sens, le ministre engage alors sans délai
cette procédure. En cas de décision favorable, un arrété d’extension du
texte est publié au Journal officiel qui rend ainsi la convention ou I'accord
étendu applicable a I'ensemble des entreprises (et ainsi a leurs salariés)
comprises dans le champ d’application du texte.

Lors de l'extension, le ministre chargé du travail s’assure que le texte
est dans toutes ses dispositions conforme au droit ; le contrdle de 1égalité
ainsi effectué peut notamment conduire a exclure certaines dispositions de
la convention ou de l'accord.

Les organisations signataires disposent d'une grande marge de liberté
pour décider de I'entrée en vigueur du texte : des la signature de ce texte,
a compter de la publication au Journal officiel de l'arrété d’extension ou 2a
une autre date précisée dans le texte.
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[1.2. LA PROCEDURE D’EXTENSION

I1.2.1. Le dépot des textes

Le dépdt par les partenaires sociaux des conventions et accords collectifs
interprofessionnels et de branche se fait aupres des services centraux du
ministere chargé du travail.

Un délai d’opposition de quinze jours a compter de la date de notifi-
cation de la convention, de I'accord interprofessionnel ou de branche aux
organisations syndicales représentatives est ouvert, afin de permettre a ces
organisations de s’opposer a I'entrée en vigueur du texte. Aucun texte ne
peut étre déposé avant I'expiration de ce délai.

Afin de sassurer que I'ensemble des organisations ayant participé aux
négociations a bien été destinataire du texte ouvert a la signature et a été
en mesure d’exercer son droit d’'opposition, le ministere demande que
soient produits les courriers de notification du texte aux organisations de
salariés représentatives.

Lorsque le dossier de dépdt est complet (texte en version papier et en
version électronique, courriers de notification) un récépissé est délivré
par le service en charge de la gestion des textes conventionnels de la
direction générale du travail (DGT). Si la délivrance de ce récépissé atteste
de la complétude du dépdt de I'accord collectif, elle ne vaut en aucun cas
reconnaissance de la conformité du texte déposé au regard des disposi-
tions légales et conventionnelles.

Les textes conventionnels d’établissement, d’entreprise ou de groupe sont
déposés dans les unités territoriales du ministere chargé du travail, ainsi que tous
les textes du secteur agricole, quel que soit leur niveau de conclusion.

I1.2.2. Initiative de la demande d’extension

La procédure d’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 aux
termes de l'article 1.2261-24 du code du travail.

La demande d’extension peut étre concomitante au dépot du texte. La
procédure d’extension n’est engagée qu’une fois le dépot du texte constaté
par la remise d’'un récépissé de dépdt.
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Parmi les différents textes susceptibles d’étre étendus, on distingue les textes
de base (conventions collectives, accords interprofessionnels et accords profes-
sionnels) et les textes qui leur sont rattachés (accords et avenants). Les accords
et avenants viennent amender, compléter ou mettre a jour le texte de base, dans
le champ conventionnel duquel ils sont conclus.

I1.2.3. Réception de la demande d’extension et premiéres
vérifications

Le controle opéré par le ministere du travail s’opere en plusieurs
phases. Le service chargé de I'extension au sein de la direction générale du
travail (DGT) procede tout d’abord a des premieres vérifications, portant
notamment sur les aspects suivants :

e I'extension d’'un avenant n’est possible que si le texte auquel il se rattache
a préalablement été étendu ;

e tout texte soumis a la procédure d’extension doit comporter un champ
d’application professionnel et territorial, qui peut étre soit le champ du
texte auquel il est rattaché, soit un champ d’application spécifique ;

e en application des articles L.2232-2 et L.2232-6 du code du travail la
validité d'un accord interprofessionnel, d'une convention collective ou
d’'un accord de branche est subordonnée a sa signature par une ou
plusieurs organisations syndicales ayant recueilli seule ou ensemble au
moins 30 % des suffrages exprimés aux élections prises en compte pour
la mesure de I'audience en faveur d’organisations reconnues représenta-
tives au niveau concerné par la convention ou l'accord. En outre, le texte
ne doit pas faire 'objet de 'opposition d'une ou plusieurs organisations
ayant recueilli plus de 50 % des suffrages exprimés en faveur des mémes
organisations a ces mémes €lections. Ces nouvelles regles de validité des
accords issues de la réforme de la représentativité syndicale s’appliquent
aux textes signés apres la parution au Journal officiel des arrétés fixant
la liste et le poids des organisations syndicales reconnues représentatives
au niveau interprofessionnel et dans chaque branche ;

e les accords conclus alors que certaines organisations représentatives
n‘ont pas été invitées aux négociations ne peuvent pas étre étendus en
vertu de larticle L.2231-1 du code du travail.

II.2.4. Publication de l'avis d’extension

Parallelement 2 l'analyse du contenu du texte, un avis préalable a
I'extension est publié au Journal officiel. Les organisations et les personnes
intéressées disposent d’'un délai de quinze jours a compter de la publication
de lavis pour présenter leurs observations ou faire part de leur opposition
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a 'extension (2 ne pas confondre avec le délai d’opposition a la signature,
de quinze jours également, qui est antérieur au dépdt du texte).

Le texte de la convention ou de I'accord collectif considéré peut étre
consulté dans le bulletin officiel des conventions collectives (BOCC) mis
en ligne sur le site Internet du journal officiel (www.journal-officiel.gouv.
fr/bocc/). Si le bulletin hebdomadaire n’est pas encore publié lorsque
l'avis est rendu public, le texte peut alors étre obtenu aupres des directions
régionales des entreprises, de la consommation, de la concurrence, du
travail et de 'emploi (DIRECCTE).

Cet avis permet a 'administration de prendre connaissance :

e d’éventuels chevauchements de champs d’activité entre celui du texte
déposé et d’autres conventions existantes,

e des vices intervenus dans le processus de négociation,

e de toute difficulté d’ordre juridique inhérente au texte,

e des difficultés susceptibles de naitre dans la branche concernée du fait
de l'application de la convention ou de I'accord.

Les oppositions a I'extension recueillies dans ce cadre sont portées a
la connaissance des membres de la sous-commission des conventions et
accords.

I1.2.5. Analyse de la conformité du texte

Le service chargé de l'extension vérifie la conformité du texte avec la
législation et la réglementation en lien avec :

e les services de la DGT spécialisés sur des domaines précis du droit du
travail ;

e la délégation générale a l'emploi et a la formation professionnelle
(DGEFP) pour les questions relatives a la formation professionnelle et
a l'emploi. ;

e la direction de la sécurité sociale (DSS) et la commission des accords
de retraite et de prévoyance (COMAREP) pour les questions touchant a
la protection sociale complémentaire (prévoyance, retraite complémen-
taire, etc.).

252 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



A la suite d’une décision du Conseil d’Etat, mentionnée aux tables du recueil
Lebon, du 12 mai 2010 (CE, 12 mai 2010, n° 325657, Fédeération départementale
des chasseurs de la Dréme), une procédure spécifique a été mise en place pour
les accords portant sur la protection sociale complémentaire. Dés lors que ces
textes sont autonomes et ont pour objet exclusif la détermination des garanties
sociales mentionnées a l'article L.911-2 du code de la sécurité sociale, la
procédure d’extension releve de la compétence du ministre chargé de la sécurité
sociale et du ministre chargé du budget.

Les autres textes restent de la compétence du ministre chargé du travail et
relevent de la procédure ci-décrite.

Les services de la DGT apprécient la pertinence et 'opportunité des
observations recueillies lors de I'analyse au regard de l'intention des parties
et de Péconomie générale de I'accord.

Plusieurs niveaux d’observations sont proposés aux partenaires
sociaux :

e 'appel a lattention : lorsque le texte comporte des clauses ambigués
ou des erreurs matérielles ne remettant pas en cause sa légalité ; ce
type d’observation ne figure pas dans larrété d’extension mais dans
la lettre de notification envoyée a l'organisation qui a fait la demande
d’extension ;

e la réserve : lorsque le texte comporte des clauses incomplétes au regard
de la législation ou de la réglementation ; ce type d’observation figure
dans l'arrété d’extension ;

e I'exclusion : pour des raisons de légalité ou d’intérét général, certaines
clauses ne peuvent étre étendues ; l'exclusion peut étre assimilée a
un refus d’extension partiel ; ce type d’observation figure dans l'arrété
d’extension ;

e le refus d’extension : pour des raisons de 1égalité (probleme de signa-
taires, texte de base non étendu, texte mettant en oeuvre un dispositif
illégal, a titre d’exemples) ou pour un motif d’intérét général, le texte
n’est pas étendu ; organisation qui a fait la demande d’extension en est
informée par courrier.

L’exclusion et le refus d’extension peuvent étre assortis d’'un renvoi a
la négociation.
I1.2.6. L’analyse et 'examen des textes

La sous-commission des conventions et accords (SCCA) de la Commission
nationale de la négociation collective se réunit en moyenne toutes les cing
semaines pour examiner les demandes d’extension des conventions et
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accords collectifs. Les dossiers présentés sont transmis aux membres avant
la séance, afin de leur permettre de consulter leurs fédérations.

La SCCA est placée sous la présidence du directeur général du travail.
Elle est composée des représentants des confédérations syndicales de
salariés (CGT, CFTC, CFDT, CGT-FO et CFE-CGC) et des représentants des
organisations syndicales d’employeurs (MEDEF, CGPME, UPA, UNAPL et
un représentant des professions agricoles).

Les membres de la sous-commission €émettent un avis sur le texte
examiné. Ils peuvent également s’opposer a I'extension. L'opposition est
écrite et motivée. Lorsqu’'au moins deux organisations d’employeurs ou
deux organisations de salariés ont émis une opposition, le texte ne peut
étre étendu sans étre soumis a un nouvel examen par la sous-commission,
sur la base d'un rapport précisant la portée des dispositions en cause ainsi
que les conséquences d’'une éventuelle extension. Au vu du nouvel avis
émis par la sous-commission, le ministre chargé du travail peut décider
I'extension.

Une procédure d’examen accéléré pour les accords portant
sur les salaires

Lorsque les accords ou avenants a une convention collective étendue
ne portent que sur les salaires, ils sont soumis a une procédure d’examen
accéléré (article L.2261-26 du code du travail).

Les membres de la SCCA sont consultés toutes les trois semaines et
peuvent transmettre leur avis : favorable, opposition ou demande d’examen
en SCCA. Environ 16 consultations sont ainsi organisées chaque année.

I1.2.7. Rédaction et publication de Uarrété portant
extension

Au vu des observations et des débats tenus en SCCA, les services de la
DGT procedent a la rédaction des arrétés d’extension et, le cas échéant, a
la rédaction des courriers appelant a I'attention ou signifiant le renvoi 2a la
négociation ou le refus d’extension.

Depuis décembre 2010, les textes ne faisant pas I'objet d’observations,
et qui ne sont pas cosignés par plusieurs ministres, sont étendus par un
arrété unique. Afin d’en faciliter la lecture, une annexe renvoie aux articles
traitant des conventions collectives et accords professionnels concernés.
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I1.2.8. Synthése du déroulement de la procédure

|: Dépdt de la convention ou de I'accord

Réception de la demande d’extension

$

Saisine des bureaux techniques | .| Publication au Journal officiel
compétents pour avis d’un avis préalable a I'extension
| |

v

Synthése des avis par le service Extension de la DGT

v

Instruction de la demande

Nouvelle consultation Consultation de la CNNC siégeant
en cas d’'opposition | | en sous-commission des conventions
multiple a 'extension <% et accords

in d’un mém P .
au se d'un méme Périodicité : toutes les 5 semaines
collége employeurs
ou salariés. +

Décision du ministre
v v v
. : Arrété d’extension publié au JO

Renvoi, partiel ou total, (éventuellement avec réserve Refus d’extension

a la négociation

ou exclusion)

[1.3. LA PROCEDURE D’ELARGISSEMENT

I1.3.1. Objectifs et conséquences de l'élargissement

N

La procédure d'élargissement consiste a rendre applicable une
convention ou un accord collectif, préalablement étendu, dans un autre
secteur d’activité ou champ territorial.

I1.3.2. Initiative de la procédure

La procédure d’élargissement peut étre engagée, soit a la demande
de l'une des organisations représentatives intéressées, soit a I'initiative du
ministre en cas de carence de la négociation des organisations de salariés
ou d’employeurs se traduisant par des difficultés persistantes a négocier
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une convention ou un accord depuis au moins cinq ans dans une branche
professionnelle ou un champ territorial déterminé.

I1.3.3. Secteurs concernés

A ce jour, les branches régulierement concernées par la procédure
d’¢élargissement sont les suivantes :

e les entreprises d'architecture, élargissement aux maitres d’ceuvre en
bdtiment ;

e le commerce de deétail de poissonnerie, élargissement au commerce de
gros de poissonnerie ;

e les institutions de retraite complementaire, €largissement aux institutions
de prévoyance

e le commerce de détail non alimentaire (Rennes), élargissement a
certaines villes des Cotes-d’Armor.

I1.3.4. Déroulement de la procédure

La procédure d’élargissement est engagée apres publication de l'arrété
d’extension du texte pour lequel I'élargissement est envisagé. Un avis
préalable a I'élargissement est publié au jJournal officiel. Les organisa-
tions et les personnes intéressées disposent d'un délai de quinze jours a
compter de la publication de I'avis pour présenter leurs observations ou
leur opposition a I'élargissement du texte. L'instruction est réalisée par le
service chargé de I'extension qui inscrit le dossier a 'ordre du jour de la
SCCA. Si l'accord recoit un avis favorable de la part des membres de la
sous-commission, un arrété d’élargissement est publié¢ au journal officiel.

[1.4. L’EXTENSION DES ACCORDS EN 2013 :
CARACTERISTIQUES PRINCIPALES

II.4.1. Un nombre de demandes d’extension en baisse
en 2013

En 2013, 842 demandes d’extension ont été enregistrées par la direction
générale du travail (DGT) alors que le nombre de demandes d’extension
se situe autour de 1 000 textes entre 2008 et 2012.

La baisse du nombre de demandes d’extension en 2013 est constatée
tant pour les textes conventionnels relatifs aux salaires, qui avaient continué
a progresser en 2012, que pour les textes abordant d’autres themes. Pour
ces derniers, le nombre de demandes d’extension avait déja sensiblement
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fléchi en 2012, se situant 2 582 ; une tendance 2a la baisse qui se dessine
depuis 2009.

Cette baisse du nombre de textes déposés avec demande d’extension
est observée a partir du mois de juin 2013, période a partir de laquelle le
nombre de demandes est systématiquement inférieur a ceux enregistrés les
années précédentes.

Plusieurs éléments d’analyse permettent d’expliquer cette évolution :

e concernant les accords et avenants salariaux, les années 2011 et 2012
ont connu une double revalorisation du salaire minimum interprofes-
sionnel de croissance (SMIC) au 1¢ janvier et 1¢ décembre 2011, puis au
1¢ janvier et 1¢ juillet 2012. Ces deux revalorisations du SMIC ont incité
certaines branches a négocier un deuxieéme accord en fin d’année, et
peuvent expliquer le nombre accru de textes salariaux conclus en 2011
et 2012 par rapport a 2013, année caractérisée par une seule revalori-
sation du SMIC au 1¢ janvier ;

e concernant les textes conventionnels portant sur d’autres themes,
I'année 2011 a été marquée par une augmentation du nombre de textes
sur la formation professionnelle et 'apprentissage, en lien avec I'accord
national interprofessionnel (ANI) du 5 octobre 2009 et la loi n® 2009-1437
du 24 novembre 2009 relative a Porientation et a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie qui a réformé les organismes paritaires
collecteurs agréés (OPCA).

Par ailleurs, la méme année, l'activité conventionnelle a été soutenue
par la loi du 20 aolt 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et
les thématiques de négociation en découlant (les conditions de négociation
et de conclusion des accords de branche et notamment I'organisation et le
Sinancement du dialogue social dans la branche et le fonctionnement des
commissions paritaires de validation des accords d’entreprise).

La stabilisation des dispositions conventionnelles sur ces deux théma-
tiques, qui sont au demeurant celles qui sont le plus abordées par les
avenants et accords professionnels conclus en 2011 et 2012, constitue un
élément pouvant expliquer la baisse du nombre de textes déposés en
2013.

En outre, au-dela du possible impact de la conjoncture économique,
deux événements importants pour la négociation collective ont marqué
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2013 et ont pu exercé une influence sur le nombre de textes signés en
2013, et par conséquent le nombre de demandes d’extension :

e les résultats de la mesure de I'audience syndicale du 29 mars 2013 et la
publication des arrétés de représentativité au niveau national et interpro-
fessionnel puis par branche professionnelle ;

e la décision n° 2013-672 DC du 13 juin 2013 du Conseil constitutionnel qui
a déclaré inconstitutionnel l'article L.912-1 du code de la sécurité sociale
et ce en tant que la clause de désignation des organismes assureurs et
la clause de migration méconnaissent la liberté contractuelle et la liberté
d’entreprendre.

Nombre de demandes d’extension par an

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Accords salaires 355 422 408 492 432 360 479 482 408
Autres themes 542 468 484 475 652 635 595 582 434
Total 897 890 892 967 | 1084 995 | 1074 | 1064 842

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DGT (BDCC).

La SCCA s’est réunie a huit reprises pour examiner les demandes
d’extension et d’élargissement ainsi que pour recueillir I'avis des parte-
naires sociaux sur des textes législatifs et/ou réglementaires.

Cette sous-commission a également été consultée seize fois dans le
cadre de la procédure accélérée prévue pour I'examen des textes conven-
tionnels ne portant que sur les salaires.

I1.4.2. Thémes des accords étendus

Au cours de 2013, 925 textes ont été étendus. Cet indicateur se stabilise
donc a un niveau relativement élevé sur la période observée (2003-2012).
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Nombre de textes étendus par an selon la procédure d’examen

Nombre textes salaires Nombre textes autres themes Total

(procédure accélérée) (procédure normale)
2003 256 317 573
2004 315 435 750
2005 330 388 718
2006 414 41 855
2007 490 403 893
2008 499 405 904
2009 397 441 838
2010 395 492 887
2011 516 461 977
2012 479 515 994
2013 457 468 925

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DGT (BDCC).

Les accords salariaux représentent structurellement la moitié
des accords étendus

457 accords de salaires ont été étendus en 2013 (contre 479 en 2012 et
516 en 2011). IIs représentent pres de la moitié de I'ensemble des accords
étendus en 2013 (49 %, contre 48 % en 2012 et 52 % en 2011).

Les 468 autres accords étendus portent principalement sur la formation
professionnelle et sur la protection sociale complémentaire.

Par ailleurs, plusieurs conventions ont été étendues en 2013, dont
notamment :

e la convention nationale du spectacle vivant entreprises du secteur prive
étendue le 29 mai 2013 ;

e la convention nationale de la production cinématographique — titres 1 et
II, étendue le 1¢ juillet 2013 ;

e la convention collective nationale des cing branches industries alimen-
taires diverses étendue le 22 juillet 2013.

Enfin, I'accord national du 28 septembre 2012 pour le développement
du dialogue social et du paritarisme dans les professions libérales a été
étendu le 22 novembre 2013.

Linfluence des themes des accords sur le délai d’extension

Le délai d’extension correspond au nombre de jours écoulés entre le
début de la procédure d’extension, attesté par la délivrance du récépissé
de dépdt, et la signature de l'arrété d’extension, publié au Journal officiel.
En moyenne, en 2013, l'instruction d’'une demande d’extension, quelle
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que soit la procédure d’examen, a demandé 122 jours. Ce délai d’environ
quatre mois est inférieur au délai légal de six mois fixé par l'article R.2261-8
du code du travail.

Les accords traitant exclusivement des salaires peuvent étre instruits
selon la procédure accélérée. A l'inverse, compte tenu de leur complexité
et de la variété des thématiques abordées, les autres accords nécessitent
une instruction plus longue. L’augmentation de la proportion d’accords
salariaux, méme dans un contexte de maintien a haut niveau du nombre
d’accords abordant d’autres themes, réduit par conséquent le délai global
d’extension.

Ainsi, les années ou cette proportion est forte sont aussi des années ou
le délai d’extension global est faible, comme en 2008 et dans une moindre
mesure, en 2009.

Ainsi, 'année 2012 se caractérisant par un plus grand nombre d’arrétés
d’extension pris dans le cadre de la procédure dite “normale” (515 arrétés
contre 461 en 2011), et un moindre nombre dans le cadre de la procédure
dite “accélérée”; cette double évolution avait contribué mécaniquement 2a
augmenter les délais d’extension globaux.

Un délai moyen d’instruction en baisse

En 2013, la baisse du nombre de demandes d’extension ainsi que les
efforts entrepris ayant pour objectif d’optimiser la procédure d’extension
ont contribué a la diminution du délai global moyen d’instruction des
demandes, qui s’éleve a 122 jours, contre 131 jours en 2012.

Délai moyen d’instruction (en jour) des demandes d’extension selon
les thémes des accords

Délai moyen d’extension 2009 2010 2011 2012 2013
Accords salaires (procédure accélérée) 50 71 59 81 73
Autres accords 142 141 165 185 180
Global 103 111 106 131 122

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DGT (BDCC).

Lecture : en 2013, il s’écoule en moyenne 180 jours entre la déliviance du récépissé de dépdt d’un accord et la
signature de I'arrété dans le cadre d’une procédure normale (autres accords), 73 jours dans le cadre d’une procédure
accélérée (accords salaires). Le délai moyen d’extension global (quelle que soit la procédure) est de 122 jours.

II1.4.3. Le nombre de textes élargis a un autre secteur
reste stable

En 2013, 26 textes ont été élargis a d’autres secteurs d’activité ou
territoriaux (29 en 2012). Ce sont principalement des accords de salaires
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régionaux, et plus particulierement des accords conclus dans la branche
des entreprises d’architecture qui doivent étre élargis au secteur des
maitres d’ceuvre en bdtiment en raison de la carence en représentation
dans ce secteur professionnel.

[1.5. LES OBSERVATIONS MARQUANTES DE LA SOUS-COMMISSION
DES CONVENTIONS ET ACCORDS EN 2013

I1.5.1. Une gradation des observations au role bien défini

Les observations proposées a I'extension reposent sur plusieurs niveaux
présentés dans la partie “Déroulement de la procédure” (voir I1.2.5. Analyse
de la conformité du texte). La sous-commission des conventions et accords
a, en 2013, pleinement utilisé leur gradation et leur portée juridique.

Ces observations mettent en relief deux aspects de la procédure
d’extension : lincitation et 'accompagnement des branches pour I'appel a
l'attention, la sécurisation juridique pour la réserve et 'exclusion. En 2013,
plus de 300 dossiers examinés par la sous-commission des conventions
et accords (hors accords salaires) ont fait 'objet d'une ou de plusieurs
observations.

11.5.1.1. Pédagogie et accompagnement :l'appel a 'attention

L’Etat étend I'accord mais informe les partenaires sociaux de certaines
ambiguités ou erreurs matérielles, certes secondaires mais qui méritent
d’étre rappelées.

Ce premier type d’observation garantit a la fois la précision du controle
opéré au cours de la procédure par le ministre et illustre le role de I'Etat
dans l'accompagnement du dialogue social de branche.

En 2013, pres de 80 textes conventionnels ont fait 'objet d’'un appel a
l'attention. Ces observations sont notifiées aux partenaires sociaux deés que
l'arrété d’extension est publié.

A titre d’exemple, l'attention des partenaires sociaux sera appelée sur
le fait qu'aux termes des dispositions de l'article 94 de la loi n° 2012-1404
du 17 décembre 2012 de financement de la sécurité sociale pour 2012 qui
a notamment modifié le code du travail, le congé de paternité est devenu
“le congé de paternité et d’accueil de I'enfant”.

Les textes conventionnels qui continuent de prévoir que le dépot
s'effectue aupres de la direction départementale du travail, de 'emploi
et de la formation professionnelle font l'objet d'un classique appel a
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l'attention sur les dispositions de l'article D.2231-3 du code du travail selon
lesquelles les conventions de branche et les accords professionnels ou
interprofessionnels sont déposés aupres des services centraux du ministre
chargé du travail.

Par ailleurs, le ministere chargé du travail appellera lattention des
partenaires sociaux lorsqu’une incohérence rédactionnelle est constatée
au cocur méme de 'accord collectif (telle une erreur de renvoi), ou entre
textes conclus dans le cadre d'une méme convention collective, afin
que les partenaires sociaux puissent apporter la (ou les) modification(s)
rédactionnelle(s) idoine(s) dans le cadre de négociations ultérieures, dans
I'objectif d’améliorer la compréhensibilité de la norme conventionnelle.

11.5.1.2. Sécurisation juridique :la réserve et I'exclusion

1l existe deux types d’observations ayant une force contraignante d’'un
point de vue juridique et qui figurent dans l'arrété d’extension : la réserve
et P'exclusion.

Reéserve

Dans cette hypothese, certaines clauses conventionnelles sont incom-
pletes au regard des dispositions 1égales. Dans l'arrété d’extension, I'Etat
précise qu’il étend l'accord collectif sous réserve de sa conformité a ces
dispositions.

Pour reprendre un terme inspiré de la jurisprudence constitutionnelle,
ce sont des “réserves d’interprétation”.

En 2013, environ 150 textes ont fait l'objet d'une ou de plusieurs
réserves.

A titre d’exemple, si un accord prévoit un abattement sur le salaire
minimum conventionnel pour les jeunes travailleurs, ce minimum
conventionnel apres abattement ne peut étre inférieur au salaire minimum
interprofessionnel de croissance (SMIC) apres abattement prévu a l'article.
D.3231-3 du code du travail, ainsi les stipulations de I'accord sont étendues
sous réserve des dispositions de l'article D.3231-3 du code du travail afin
de garantir que le minimum conventionnel apres abattement est au moins
égal au SMIC apres abattement.

Une réserve fréquemment formulée porte sur les modalités de révision
des textes conventionnels. Les conventions collectives et accords peuvent
prévoir que toute demande de révision d'un texte doit étre adressée aux
signataires ou adhérents, et qu'a la suite a cette demande, les parties
devront ouvrir une négociation en vue de la conclusion éventuelle d’'un
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nouveau texte. Des lors, il est rappelé qu’en application des dispositions
combinées des articles L.2261-7 et L.2232-16 du code du travail tels
qu'interprétées par la jurisprudence de la Cour de cassation (Cass. soc.
26 mars 2002 00-17.231), tous les syndicats représentatifs doivent étre
appelés a la négociation des conventions et accords collectifs, y compris
lorsque la négociation porte sur des accords de révision.

Exclusion

Le code du travail prévoit aussi la possibilité d’exclure des clauses
illégales d’'un accord collectif du travail.

Une exclusion peut aussi étre prononcée lorsque la clause convention-
nelle ne répond pas a la situation de la branche ou des branches dans le
champ d’application considéré (article L.2261-25 du code du travail) ; ou
encore pour un motif d’intérét général tel qu'affirmé par une décision du
Conseil d’Etat du 21 novembre 2008 (12° 300135, Syndicat national des
cabinets de recouvrement des créances et de renseignements commerciaux
et autres). Dans un tel cas, I'Etat s'assure que I'exclusion ne modifie pas
I'économie de l'accord issue de la volonté des parties, comme le prévoit
larticle L.2261-25 du code du travail.

En 2013, environ 80 textes conventionnels examinés par la sous-
commission des conventions et accords ont fait l'objet de ce type
d’observations.

A titre d’exemple, une exclusion sera systématiquement prononcée
sur un texte conventionnel qui fait mention d’organisations syndicales
représentatives au plan national (que ce soit pour siéger au sein d’une
commission, bénéficier des fonds du paritarisme, etc.).

Il est alors rappelé que la loi n® 2008-789 du 20 aoGt 2008 portant
rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de travail définit
parmi les niveaux d’appréciation de la représentativité syndicale le niveau
de la branche professionnelle ainsi que le niveau national et interprofes-
sionnel. Ainsi, la mention “au plan national” est exclue, sur le fondement
de Particle L.2232-21 du code du travail, dans la mesure ou elle est ambigué
et peut conduire a écarter certaines organisations représentatives dans la
branche mais non au niveau national et interprofessionnel.

Pour citer un autre exemple, les textes conventionnels qui prévoient
que, pour un travailleur de nuit, chaque heure effectuée dans le cadre de
I'horaire de nuit ouvre droit 2 un repos compensateur ou a une indemnité
équivalente font I'objet d’'une exclusion partielle sur la base de larticle
L.3122-39 du code du travail. En effet, les contreparties doivent obliga-
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toirement étre données sous forme dun repos compensateur rémunéré,
auquel peut s’ajouter une compensation salariale. Il n’est donc pas possible
de substituer au repos obligatoire une indemnité équivalente : dans ce cas
les termes “ou 2 une indemnité équivalente” sont exclus de I'extension.

I1.5.2. Les stipulations conventionnelles relatives
aux forfaits jours sur l'année

Les observations marquantes relevées a l'occasion de I'examen en
légalité des stipulations conventionnelles relatives aux forfaits annuels en
jours ont porté sur les garanties a apporter aux salariés concernés par la
conclusion d’'une convention individuelle de forfait, sur les modalités de
suivi de leur charge de travail, notamment a travers 'entretien annuel, ainsi
que sur la consultation du comité d’entreprise.

Lorsque l'accord ne faisait pas explicitement référence a I'obligation
d’établir une convention individuelle de forfait, ou était insuffisamment
précis sur les catégories de salariés susceptibles de conclure une telle
convention, ainsi que la durée annuelle du travail a partir de laquelle le
forfait est établi, les stipulations conventionnelles ont été étendues sous
réserve de l'application des dispositions des articles L.3121-39, L.3121-43,
et 1.3121-40 du code du travail, articles qui précisent que la conclusion
d’'une convention individuelle de forfait requiert 'accord du salarié et que
la convention est établie par écrit.

L'obligation de I'entretien annuel obligatoire prévu a larticle L.3121-46
du code du travail, dont l'objectif est d’évoquer la charge de travail du
salarié, 'organisation du travail dans Pentreprise, l'articulation entre son
activité professionnelle et sa vie personnelle et familiale ainsi que sa
rémunération a été rappelée.

Lorsque les textes conventionnels prévoyaient la tenue de cet entretien
annuel, les dispositions ont toutefois fait 'objet d'une réserve sur la base
du principe selon lequel cet entretien annuel ne peut garantir 2 lui seul
une amplitude et une charge de travail raisonnables, ainsi qu'une bonne
répartition du travail dans le temps, comme I'a précisé une jurisprudence
de la Cour de cassation de 2012 (Cass.soc, 26-09-2012 n° 11-14.540).

Enfin, les stipulations conventionnelles omettant la consultation
annuelle du comité d’entreprise sur le recours aux conventions de forfait
et sur les modalités de suivi de la charge de travail des salariés concernés
ont fait I'objet d’'une réserve sur la base de l'article L.2323-29 du code du
travail qui impose cette consultation.
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Lorsque ce type d’insuffisances a été relevé, la DGT a par ailleurs
précisé que l'accord conclu au niveau de la branche ne pouvait pas
étre appliqué directement par les entreprises du secteur concerné sans
le compléter a leur niveau afin de satisfaire pleinement aux dispositions
légales et jurisprudentielles.

I1.5.3. L’extension des accords relatifs au contrat
de génération

En 2013, les accords relatifs au contrat de génération ont fait 'objet d'un
examen attentif et prioritaire dans le cadre de la procédure d’extension.

Seize accords ont été étendus, dans les branches des sociétés d’assu-
rances, de la métallurgie, de Uindustrie pharmaceutique, des carrieres
et matériaux, des jardineries et graineteries, des travaux publics, du
bdtiment, des entreprises sociales de I'babitat, du commerce de détail et
de gros a prédominance alimentaire, de la récupération, de la vente a
distance, du commerce de fruits et legumes, épicerie et produits laitiers,
du courtage d’assurance et de la fabrication et du commerce de produits
phamaceutiques. Certains accords ont été conclus sur des périmetres
couvrant plusieurs branches, c’est le cas dans le secteur des papiers cartons
et de Uindustrie alimentaire.

Ces accords ont suscité peu d’observations de la part de I'adminis-
tration. Le cas échéant, celles-ci n’ont pas porté sur les stipulations propres
au theme de la négociation.

I1.5.4. Les conséquences de la décision du Conseil
constitutionnel relative a la clause de désignation
sur U'extension des accords relatifs au régime
de prévoyance ou de frais de santé

Dans sa décision n° 2013-672 DC du 13 juin 2013, le Conseil constitu-
tionnel a jugé les dispositions de l'article L.912-1 du code de la sécurité
sociale inconstitutionnelles, au motif qu'elles portent une atteinte dispro-
portionnée a la liberté d’entreprendre et a la liberté contractuelle au regard
de I'objectif poursuivi de mutualisation des risques. La déclaration d’incons-
titutionnalité de la clause de désignation des organismes assureurs, outre
les conséquences importantes quelle a eu sur la négociation d’accords
portant sur les régimes de prévoyance et de frais de santé au niveau des
branches professionnelles, a affecté fortement la procédure d’extension des
textes concernés. En effet, il n’est plus possible d’étendre de telles stipula-
tions depuis cette décision, que I'entrée en vigueur du texte conventionnel
ait eu lieu avant son extension ou qu’elle soit subordonnée a I'extension.
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Ainsi les accords soumis en vue de leur extension et portant sur la mise
en place d'un régime de prévoyance ou de frais de santé comportant une
clause de désignation ont fait 'objet d’'un renvoi a la négociation.

IL.5.5. La jurisprudence du Conseil d’Etat en 2013 en lien
avec la procédure d’extension

Deux décisions rendues par le Conseil d’Etat en 2013 ont réaffirmé
I'obligation pour le ministre chargé du travail de rechercher la présence de
chevauchement de champs conventionnels.

Le Conseil d’FEtat a rappelé ce principe dans deux décisions du
19 juin 2013 (n° 352898 : articles de sports et équipements de loisirs, dune
part, services de I'automobile, d’autre part ; n° 348763 : branche sanitaire,
sociale et médico-sociale privée, d’'une part, et ateliers et chantiers d’insertion,
d’'autre part) en indiquant qu’il appartient au ministre chargé du travail
saisi d'une demande d’extension, lorsqu’il apparait que les champs des
conventions se recoupent, d’exclure du champ de I'extension envisagée les
activités déja couvertes par l'accord précédemment étendu, ou d’abroger
l'arrété d’extension de cette convention ou cet accord collectif, en tant qu’il
sapplique a ces activités.

En effet, si le champ d’application est une condition de forme et doit
obligatoirement étre mentionné par un texte conventionnel, sa formulation
méme doit étre contrdlée, car celui-ci pourrait étre similaire — globa-
lement ou en partie — a des champs d’application d’autres conventions
collectives étendues existantes. Les entreprises verraient par conséquent
leurs activités couvertes par plusieurs textes sans savoir lequel appliquer.
L’obligation pour le ministre chargé du travail de rechercher la présence de
chevauchement de champ vise donc a garantir la cohérence d’ensemble
des champs conventionnels et la clarté et la stabilité juridique des regles

applicables aux entreprises et a leurs salariés.

[1.6. LE COMITE DE SUIVI DE LA NEGOCIATION SALARIALE

Le comité de suivi de la négociation salariale de branche — qui réunit les
membres de la sous-commission des salaires de la Commission nationale
de la négociation collective et les représentants de I'Etat — s’est réuni 2
deux reprises en 2013.

e La réunion du 18 juin a permis — outre 'examen de la situation des
minima conventionnels au regard du SMIC — de présenter I'actualisation

pour l'année 2012 de I'étude spécifique sur les éventails de salaires au
sein des branches. Cette étude permet de mesurer les phénomenes de
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tassement de grille en lien avec 'augmentation du SMIC et d’'observer les
écarts hiérarchiques et les trajectoires salariales permises par les grilles
de branches.

e La réunion du 2 décembre a été principalement centrée sur 'examen de la
situation des minima conventionnels au regard du SMIC au 30 novembre
dans le secteur général ainsi que dans ceux de la métallurgie et du
bdtiment et des travaux publics.

A la suite de chacune des réunions du comité de suivi, des actions
spécifiques et différenciées ont été programmées pour tenter d’aider les
branches présentant un blocage des négociations, entrainant un retard
dans l'actualisation de leur grille salariale, a2 surmonter leurs difficultés.
Ces actions permettent dans nombre de cas de renouer le dialogue et de
relancer la négociation de facon durable (voir Partie 3 — I. La négociation
sur les salaires : 1.2. L'accompagnement de la négociation salariale de
branche dans le cadre du comité de suivi).

Par ailleurs, les membres de la sous-commission des salaires ont
également travaillé en étroite collaboration avec le groupe de travail inter-
ministériel constitué en fin d’année 2012, afin d’explorer les différents
scénarios d’ajustement des criteres 1égaux de revalorisation du salaire
minimum interprofessionnel de croissance (SMIC). Ces travaux ont conduit
le Gouvernement a réviser, par décret du 7 février 2013, les indices qui
fondent les modalités de revalorisation automatique du SMIC, dans le
respect des regles existantes.
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ll. LES EVOLUTIONS DU DIALOGUE SOCIAL
TERRITORIAL

Le dialogue social territorial se concrétise en particulier dans des
commissions paritaires locales (CPL) mais également dans des projets
multi-partenariaux s’inscrivant dans des aires géographiques diverses et
sur des thématiques de négociations variées.

[11.1. LES COMMISSIONS PARITAIRES LOCALES

La loi du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au
long de la vie et au dialogue social, complétée par la loi n® 2010-1215 du
15 octobre 2010, a modifié les dispositions du code du travail relatives
aux commissions paritaires locales (CPL) (articles L.2234-1 a 1.2234-3).
Elle a facilité la conclusion d’accords territoriaux (aux niveaux régional,
départemental voire infra-départemental) dans le cadre des CPL.

Larticle L.2234-2 confie aux commissions paritaires locales diverses
missions :

e la négociation sur des sujets d’'intérét local, particulierement, dans les
domaines de 'emploi et de la formation professionnelle ;

e la conciliation collective ou individuelle ;

e 'examen des questions relatives aux conditions d’emploi et de travail
des salariés. A ce titre, les CPL peuvent contribuer 2 la capitalisation des
savoir-faire et a la diffusion de bonnes pratiques.

[11.2. DES PROJETS MENES AU NIVEAU TERRITORIAL

Outre l'activité des CPL, les actions menées récemment sur le dialogue
social territorial sont trés diverses, qu’elles s'operent au sein de commis-
sions institutionnalisées (voir encadreé ci-apres) ou dans le cadre de projets
conduits en dehors d’instances prévues par la loi ou par accord.

Les sujets abordés sont tres divers ; ils peuvent concerner des themes
propres au travail et a 'emploi (gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences, formation professionnelle, conditions de travail, prévoyance,
etc.) ou étre davantage sociétaux (transports, conditions d’octroi des
cheéques-restaurants et des cheques-vacances, etc.).
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Promotion du dialogue social territorial en Poitou-
Charentes

La région Poitou-Charentes a décidé de privilégier le dialogue social
territorial sur son territoire en accompagnant des actions concretes de
développement.

Apres plus de six mois de réflexion et de travaux communs, la région
et le Conseil économique, social et environnemental régional (CESER)
ont adopté, en février 2013 lors de leurs sessions respectives, un rapport
commun sur le dialogue social territorial.

Ce rapport propose une vision partagée du dialogue social territorial
appréhendé comme l'ensemble des formes d’échange, de consultation,
de concertation, voire de négociation, au niveau dun territoire donné au
sein duquel les partenaires sociaux et les autres acteurs de la société civile
(telles que les associations) sont parties prenantes. Il présente un état des
lieux du dialogue social territorial en Poitou-Charentes (caractérisé par la
présence de plus de 250 instances de dialogue et une trés grande diversité
tant en termes d’objectifs, de rayonnement, que de parties prenantes).

1l contient et définit des orientations et un plan d’actions, proposés par
une commission composée a parité d’élus des deux structures (région et
CESER).

Ces actions visant a encourager et a développer le dialogue social
territorial portent notamment sur :

e la formation des acteurs du dialogue social territorial,

e la mobilisation des ressources existantes en région, a I'image de I'Institut
du dialogue social territorial (IDST),

e 'encouragement de la culture de I'évaluation,

e le renforcement de I’échelon régional comme lieu de synthese du
dialogue social avec la mise en place d’'une conférence sociale régionale
spécifique,

e la reconnaissance au CESER du rble d’ensemblier du dialogue social
territorial,

e la création a titre expérimental de référents territoriaux, “facilitateurs” de
ce dialogue au coeur des territoires,

e 'émergence de zones industrielles ou dactivité de développement
durable pour favoriser la compétitivité et I'attractivité des entreprises et
des territoires et la santé au travail,

e la création d’'un outil dématérialisé de suivi des actions conduites et
des connaissances mises en commun avec 'appui de l'observatoire du
dialogue social territorial — organe émanant d’'une volonté commune de
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la direction régionale des entreprises, de la concurrence et de la consom-
mation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE) Poitou-Charentes et du
carrefour de I'innovation sociale et de I'emploi (CISTE).

Accord collectif territorial (Bas-Rbin, Haut-Rbin

et Moselle) relatif aux contreparties accordées

aux salariés dans le cadre des dérogations au repos
dominical dans le secteur du commerce

Apres plusieurs réunions d’échanges et de négociations en 2013, un
accord collectif territorial (Bas-Rhin, Haut-Rhin et Moselle) relatif aux
contreparties accordées aux salariés dans le cadre des dérogations au repos
dominical dans le secteur du commerce a été signé, le 6 janvier 2014, dans
les locaux de la DIRECCTE Alsace.

Les signataires de cet accord — pour les organisations patronales, la
CGPME Alsace, le MEDEF Alsace et 'UPA Alsace et pour les organisations
syndicales de salariés, la CFDT Alsace, la CFDT Moselle, la CGT Alsace, la
CGT-FO Alsace, la CFTC Alsace et la CFTC Moselle® — réaffirment 2 cette
occasion leur attachement au maintien du principe du repos dominical et
des jours fériés. Toutefois, ils notent qu'il existe dans le droit local appli-
cable en Alsace et Moselle, un certain nombre de dérogations permettant
des ouvertures dominicales et autorisant 'emploi de salariés. Dans le but
de reconnaitre les spécificités du travail dominical, I'accord vise a garantir
une compensation au personnel employé le dimanche dans le secteur du
commerce.

Les compensations prévues sont visées a larticle 1 de l'accord. En
cas de dérogation a linterdiction d’emploi de salariés les dimanches et
jours fériés et a défaut de convention ou d’accord collectif de travail plus
favorable, le salarié bénéficiera d'une rémunération qui sera au moins
égale a 150 % du taux horaire de base a laquelle s’ajoute un repos d’'une
durée équivalente en temps. Cette rémunération inclut les majorations
éventuelles pour heures supplémentaires. Le repos qui correspond a la
récupération du jour travaillé pourra étre pris aussi bien avant qu'apres le
dimanche ou le jour férié travaillé. Il est fixé par accord entre le salarié et
I'employeur. Pour les dimanches de I'Avent, la rémunération applicable est
au moins de 200 % du taux horaire de base ainsi qu’un repos d’'une durée
équivalente en temps.

Par ailleurs, I'accord prévoit que les frais de déplacement ou de station-
nement supplémentaires payés par les salariés lors des dimanches et/ou
jours fériés travaillés sont pris en charge par 'employeur, sur justificatifs.

1) Organisations présentes aux rencontres mais non signataires : la CFE-CGC Alsace et la CGT-FO Moselle.
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Afin de préserver au mieux la vie familiale et sociale, le repos hebdoma-
daire est donné apres accord entre le salarié et 'employeur, a I'exception
des jours de fermeture des établissements.

Tous les signataires ont tenu a souligner la qualité du dialogue social
engagé sur cette thématique qui a permis d’aboutir a cet accord dont
I'extension a été demandée. Les partenaires signataires ont également
formulé le souhait que cette dynamique partagée en Alsace puisse se
développer sur d’autres sujets.

Liste des instances de dialogue social territorial

e Champ économique, social et sociétal
- CESER : Conseil économique social et environnemental régional
e Champ de I'emploi et du travail
- CPL : Commission paritaire locale
- COPIRE : Commission paritaire interprofessionnelle régionale de I'emploi
- CRE : Conseil régional de I'emploi

- CCREFP : Comité de coordination régional de I'emploi et de la formation
professionnelle

- OREF : Observatoire régional de I'emploi et de la formation
e Champ de la santé au travail et des conditions de travail

- ORST : Observatoire régional de la santé au travall

- CRPRP : Comité régional de prévention des risques professionnels

- ARACT : Agence régionale pour I'amélioration des conditions de travail
e Champ de I'économie locale

- CLD : Conseil local de développement

- CBE : Comité de bassin d’emploi
e Champ de I'insertion

- CDI : Conseil départemental d’insertion

- CLI': Commission locale d’insertion

- CDIAE : Conseil départemental d’insertion par I'activité économique
e | a négociation collective

- Commission de négociation dans les secteurs de I'agriculture, du batiment et
de la métallurgie

Source : CESE, Avis “Réalité et avenir du dialogue social territorial”, juillet 2009.
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[11.3. LE PLAN DE LUTTE CONTRE LE TRAVAIL ILLEGAL DECLINE
AU NIVEAU TERRITORIAL

Le plan national d’action pour la lutte contre le travail illégal (PNLTD
au titre des années 2013-2015, adopté par la Commission nationale de
lutte contre le travail illégal (CNLTD) réunie par le Premier ministre le
27 novembre 2012, a notamment mis I'accent sur le role préventif que
peuvent jouer les organisations professionnelles, patronales et de salariés,
en matiere de lutte contre le travail illégal. A ce titre, il encourage la
signature et la mise en ocuvre de conventions de partenariat dans les
secteurs prioritaires. Ces conventions ont pour objectif de sensibiliser
les acteurs de la branche a la prévention du travail illégal et, dans les
secteurs concernés, 2 la fraude aux régles du détachement. L'Etat, signa-
taire aux cotés des organisations professionnelles, participe également a
cette démarche en s’engageant notamment a promouvoir des actions de
sensibilisation ou de contrdle renforcées dans les secteurs identifiés et a
relayer de maniere pertinente les signalements transmis.

Depuis l'entrée en vigueur du PNLTI 2013-2015, deux nouvelles
conventions nationales de partenariat en matiere de lutte contre le travail
illégal ont ainsi ¢té signées pour la sécurité privée (12 décembre 2012) et
l'agriculture (24 février 2014).

En outre, d’autres secteurs professionnels ont entamé des démarches
en vue de I’élaboration de nouvelles conventions :

e batiment et travaux publics (BTP) : la premiere convention de lutte
contre le travail illégal pourrait étre négociée dans 'ensemble du secteur
du BTP ;

e transport de déménagement : la convention, initiée par les partenaires
sociaux est négociée avec le ministere des transports (direction générale
des infrastructures, des transports et de la mer — DGITM) et le ministere
du travail (direction générale du travail — DGT) ;

e transports : a la suite de la table ronde interministérielle du 3 octobre 2013,
une convention de lutte contre le travail illégal sera négociée pour le
secteur de transports routiers de marchandises avec les ministeres en
charge des transports et du travail (DGITM et DGT).

Lors de la réunion de la CNLTI du 5 décembre 2013, l'intérim et la
propreté ont été désignés comme des secteurs dans lesquels des initiatives
partenariales pourraient utilement étre engagées.

Par ailleurs, le comité de suivi de la convention nationale de partenariat
dans le secteur de la sécurité privée sera réuni au printemps pour dresser
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le bilan des actions engagées, donner une nouvelle impulsion aux engage-
ments pris et favoriser sa déclinaison dans les régions.

Enfin, un groupe de travail comprenant les administrations et organismes
compétents en matiere de lutte contre le travail illégal ainsi que les parte-
naires sociaux tirera les enseignements des conventions nationales signées
en 2013 et 2014 pour redéfinir et enrichir le contenu des futures conven-
tions de partenariat avec les branches professionnelles.

Le PNLTT 2013-2015 recense plus de 350 conventions locales, régionales
ou départementales signées ces dernieres années.
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LE DIALOGUE SOCIAL EN EUROPE

Le dialogue social dans 'Union européenne (UE) revét principalement
deux formes : le dialogue bipartite, entre organisations syndicales et patro-
nales européennes, et le dialogue tripartite, entre les partenaires sociaux
et les pouvoirs publics.

Il complete le dialogue social et les relations du travail qui existent
dans chacun des Etats membres, en permettant aux partenaires sociaux
d’'intervenir dans la définition des normes sociales européennes et de
jouer un role majeur dans la gouvernance de I'Union. Il s’agit donc dun
outil important de la politique communautaire de I'emploi et des affaires
sociales, aux cotés de la législation, de la méthode ouverte de coordination
(MOCQ) et des instruments financiers.

I. LES INITIATIVES DE LA COMMISSION EUROPEENNE
DANS LE DOMAINE SOCIAL

[.1. DIMENSION SOCIALE DE L’UNION ECONOMIQUE ET MONETAIRE

Le Conseil européen des 13 et 14 décembre 2012 a présenté une feuille
de route pour I'achevement de 'Union économique et monétaire (UEM),
dans laquelle la dimension sociale de 'UEM et le dialogue social étaient
évoqués.

Le Conseil européen des 27 et 28 juin 2013 a convenu de renforcer la
dimension sociale de 'UEM, notamment par le recours a des indicateurs
appropriés en matiere sociale et en matiere d’emploi, dans le cadre du
“semestre européen”. Il a également annoncé la communication de la
Commission sur la dimension sociale de 'UEM.

La Commission a présenté cette communication, le 2 octobre 2013, dont
les principaux points sont :
Renforcer la surveillance et la prévention

La Commission propose de mettre en place un tableau de bord avec
des indicateurs en matiere sociale et d’emploi afin de mettre en lumiere
les évolutions dans les divergences entre les Etats membres et de favoriser
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la coordination des politiques d’emploi. Il est a noter que ce tableau ne
déclenchera pas de mesures correctives, comme c’est le cas pour les
déséquilibres macroéconomiques dans le cadre de la nouvelle gouver-
nance économique.

En effet, dans le cadre de la procédure sur les déséquilibres écono-
miques, il existe un mécanisme d’alerte, basé sur des indicateurs, qui peut
entrainer des sanctions des Etats membres de la part de la Commission.
En d’autres termes, ces indicateurs sociaux serviront davantage a identifier
le plus tot possible les disparités entre les Etats pour pouvoir notamment
orienter l'utilisation des fonds de I'UE : Fonds social européen (FSE),
garantie jeunes, etc. Les marqueurs initialement introduits sont le taux de
chdmage et son évolution, le taux des NEET (pourcentage de jeunes en
dehors du systeme éducatif, sans emploi ni apprentissage) et le taux de
chdmage des jeunes, le revenu réel par ménage, le risque de pauvreté de
la population active et le bareme des inégalités.

Renforcer le role des partenaires sociaux dans
la gouvernance économique

La Commission entend impliquer davantage les syndicats et les
employeurs, tant au niveau européen qu’au niveau national, dans la
définition et la mise en ceuvre des recommandations de politiques au
cours du “semestre européen”, et par une meilleure utilisation des budgets
nationaux et européens.

Les organisations syndicales et patronales européennes—la Confédération
européenne des syndicats (CES), BusinessEurope, 'Union européenne de
l'artisanat et des petites et moyennes entreprises (UEAPME) et le Centre
européen des employeurs et entreprises fournissant des services publics
(CEEP) — ont conclu avant I'été un texte sur la gouvernance de 'UEM.

La CES a favorablement accueilli la mise en place d’indicateurs sociaux,
méme si elle considere le contenu pas assez ambitieux et notamment
I'absence de pouvoir contraignant.

La France a soutenu le renforcement de la dimension sociale de 'UEM et
le principe de la prise en compte d’indicateurs sociaux dans 'examen des
déséquilibres de la zone euro. Ceux-ci doivent étre identifiés et anticipés
au moyen d’indicateurs-clés mesurant I’évolution de 'emploi, du chdmage,
de la pauvreté, de l'acces a la protection sociale, de la distribution des
revenus.

En revanche, les indicateurs sociaux identifiant les risques de divergence
et de déséquilibre ne peuvent pas, par nature, se préter a une logique
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de mécanisme d’alerte et entrainer des mesures de correction automa-
tique comme c’est le cas dans le cadre de la procédure de correction des
déséquilibres macroéconomiques (MIP), dans la mesure ou ces indicateurs
sont connus avec deux ans de retard par rapport a la période couverte.
Cependant, ils permettront de donner une indication sur la situation
de divergence ou de convergence entre les Etats membres en matiere
sociale.

La dimension sociale de 'UEM a fait 'objet de plusieurs débats au sein
du Conseil emploi, politique sociale, santé et consommateurs (EPSCO) mais
également lors des Conseils européens d’octobre et de décembre 2013.

Le Conseil EPSCO du 9 décembre 2013 a approuvé le tableau de
bord des indicateurs sociaux et d’emploi, dans la perspective du Conseil
européen des 19 et 20 décembre 2013 qui a adopté des conclusions, au
titre de la dimension sociale de I'UEM (voir encadré ci-desssous).

Conclusions du Conseil européen des 19 et 20 décembre 2013
sur la dimension sociale de 'UEM

“38. Le Conseil européen rappelle I'importance des évolutions dans le domaine
social et de 'emploi dans le contexte du semestre européen. Sur la base des
travaux menés par le Conseil, le Conseil européen confirme I'intérét que présente
le recours a un tableau de bord d’indicateurs essentiels en matiere sociale et
d’emploi tel que décrit dans le rapport conjoint sur I'emploi.

39. Il'y a lieu en outre de poursuivre rapidement les travaux en ce qui concerne
le recours a des indicateurs en matiére sociale et d’emploi s’inspirant de ce qui
a été proposé par la Commission, I'objectif étant que ces nouveaux instruments
soient utilisés dans le cadre du semestre européen de 2014. Le recours a cet
éventail plus large d’indicateurs aura pour seule finalité de permettre de mieux
appréhender les évolutions dans le domaine social.

40. Les autres mesures visant a renforcer la dimension sociale dans la zone euro
revétent un caractére facultatif pour les Etats membres qui n’ont pas adopté la
monnaie unique et seront pleinement compatibles avec le marché unique a tous
les égards.”

Au-dela de ces avancées, le renforcement de la dimension sociale de
I'UEM, pour la France, doit également se traduire dans sa gouvernance, a
travers :

e un role réaffirmé de 'EPSCO comme enceinte de référence pour les
orientations touchant les domaines de I'emploi, de la protection sociale,
et, sagissant d’orientations des politiques entre membres de la zone
euro, a travers la réunion du Conseil EPSCO (et de ses comités) en
format zone euro ;
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¢ un renforcement du dialogue social au sein de 'UEM par l'intermédiaire
d’'une réforme du sommet tripartite, et par une plus grande association
des partenaires sociaux a I'élaboration du rapport annuel de la crois-
sance, ce, des la phase de diagnostic ;

e un droit d’alerte des partenaires sociaux vis-a-vis du Conseil et de la
Commission lorsqu’ils identifieraient un risque de déséquilibre social.

[.2. ProgrRAMME “REFIT”

Contenu

Depuis plusieurs années, la Commission européenne a mis en place
une politique de “réglementation intelligente” visant a obtenir pour chaque
réglementation européenne, les objectifs et résultats escomptés, de la facon
la plus efficace et la moins lourde possible, grice a un cadre réglementaire
de qualité.

La simplification de la législation, qui constitue un enjeu important
pour la croissance, I'innovation et la création d’emplois, fait partie de cette
politique de réglementation intelligente.

Afin de parvenir a des résultats concrets, la simplification doit étre
inscrite de maniere systématique dans le processus législatif et réglemen-
taire européen selon les points suivants :

e alléger la charge administrative et réglementaire pour les entreprises, en
premier lieu les petites et moyennes entreprises (PME), les citoyens et
I'ensemble des acteurs concernés ;

e simplifier les procédures et réduire les délais ;

e améliorer la lisibilité et la compréhension de la législation ;

e limiter les charges pesant sur les administrations nationales dans le cadre
des transpositions.

Pour la France, il est important de dépasser I'approche purement
quantitative de la réduction des charges, qui a constitu¢ la priorité trop
exclusive des initiatives en faveur du “mieux légiférer” au cours de cette
période. La simplification de la législation doit étre mise en ceuvre en
garantissant que le niveau d’exigence dans des domaines essentiels tels
que la protection des consommateurs et des travailleurs ou la protection
de I'environnement ne soit pas diminué.

L'exercice de simplification doit engager les Etats membres, les institu-
tions européennes et 'ensemble des parties prenantes sur la base d’une
collaboration concrete. Il est également important de poursuivre les
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échanges de bonnes pratiques, afin de tirer parti dans chaque Etat membre
et au niveau européen des expériences déja conduites.

Dans sa premiere communication de 2012 intitulée “Pour une régle-
mentation de I'UE bien affitée”® (REFIT), la Commission a rappelé
qu'elle “entend faire de l'identification des coilts inutiles et des domaines
nécessitant une amélioration de la performance une partie intégrante et
permamnente de son processus d’élaboration et de planification des politiques
dans I'ensemble de la legislation de I'UE”.

Dans cette optique, la Commission fait un examen régulier de 'acquis,
afin d’identifier les textes devenus obsoletes et proposer leur abrogation,
de procéder a une codification afin de simplifier 'acquis et d’améliorer
'acces au droit, de proposer des mesures d’harmonisation, qui en posant
une regle commune et appliquée de maniere uniforme, constitue un gage
de simplification et de poursuivre les exercices d’évaluation ex-post de
I'acquis (“fitness checks”).

Une nouvelle communication a été présentée par la Commission le
2 octobre 2013, Cette communication présente les premiers “résultats” de
I'exercice REFIT et propose un vaste programme d’analyse et de réforme
législative, des 2014. En outre, une des annexes énumere les propositions
que la Commission souhaite retirer.

REFIT et la législation sociale

La communication de la Commission établit un bilan de I'acquis
et envisage des pistes en matiere de simplification de la législation
européenne dans les domaines trés divers : emploi, santé, statistiques,
affaires intérieures, justice, marché intérieur, fiscalité et douanes, agriculture
et péche, commerce, transport, concurrence, environnement et énergie.

Plus précisément, dans les domaines du travail et de 'emploi, REFIT
concerne plusieurs textes :

e dans la liste des législations soumises a une évaluation, la Commission
évoque l'ensemble des textes relatifs a la santé et la sécurité au travail,
dont I'évaluation doit étre finalisée a la fin de 2015 (des propositions
pourraient suivre, en fonction des résultats de I'évaluation) ;

e dans la partie sur les initiatives nouvelles visant a simplifier, a réduire
la charge administrative et/ou a codifier la législation, la Commission
prévoit la “consolidation” des trois directives sur l'information et la
consultation des travailleurs (directive 2001/23/CE “transfert d’entreprise”,

1) COM (2012) 746 final du 12 décembre 2012.

2) “Programme pour une réglementation affitée et performante” (REFIT). Résultats et prochaines étapes, COM
(2013) 685, 2 octobre 2013.
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directive 98/59/CE “licenciement collectif”, directive-cadre 2002/14/CE).
Les partenaires sociaux devront étre consultés sur l'opportunité de la
démarche, ainsi que sur le contenu de D'initiative (d’autant plus, s'il s’agit
d’'une refonte, avec modifications éventuelles) ;

e dans la partie proposant le retrait de certains textes, la Commission
indique qu’elle “renonce a faire des propositions” (du moins, pendant
la mandature actuelle) pour six domaines dans lesquels elle avait déja
engagé des travaux préparatoires : la santé et la sécurité au travail pour
les coiffeurs, les écrans, les troubles musculo-squelettiques, la fumée de
tabac ambiante, les cancérigenes et les mutagenes.

REFIT a lordre du jour du Conseil européen
du 25 octobre 2013

Lors de ce Conseil européen, la contribution francaise sur la simpli-
fication stipulait que “la simplification de la législation doit étre mise
en ceuvre en garantissant que le niveau d’exigence dans des domaines
essentiels tels que la protection des consommateurs et des travailleurs ou la
protection de I'environnement ne sera pas diminué”.

Les conclusions du Conseil européen du 25 octobre 2013 abordent cet
aspect en particulier (voir encadré ci-apres).
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Conclusions du Conseil européen du 25 octobre 2013 sur le volet
“réglementation intelligente”

“Adéquation de la réglementation

29. Il est nécessaire de disposer d’une réglementation au niveau de I'Union pour
pouvoir atteindre les objectifs stratégiques de I'UE, y compris le bon fonction-
nement du marché unique. A cet €gard, il convient d’assurer un maximum de
transparence et de simplicité et de réduire autant que faire se peut les codts,
tout en gardant toujours a I'esprit la nécessité de protéger comme il se doit les
consommateurs, la santé, I'environnement et les salariés.

30. Le Conseil européen salue la communication que la Commission a réecemment
présentée sur un programme pour une réglementation affitée (REFIT), dans
laquelle celle-ci prend acte des travaux déja entrepris ces dernieres années pour
réduire la charge imposée par la législation, en particulier pour les PME, et propose
de nouvelles mesures ambitieuses pour alléger le cadre réglementaire de 'UE. Le
Conseil européen demande a la Commission de faire de nouvelles propositions
de fond dans ce domaine.

31. Le Conseil européen demande instamment a la Commission et au législateur
de mettre rapidement en ceuvre le programme REFIT, entre autres au moyen
d’une simplification de la législation existante de I'UE, en retirant les propositions
devenues inutiles et en abrogeant les actes législatifs obsolétes.

32. A cette fin, le Conseil européen insiste sur la nécessité de controler les progrés
accomplis, au moyen d’un tableau de bord complet destiné a suivre les progres
réalisés au niveau européen et au niveau national, et a faciliter I’établissement
d’un dialogue sur I'adéquation de la réglementation. Il salue les mesures prises
par les Etats membres et I'UE visant & mieux identifier les réglementations exces-
sivement pesantes, prenant note a ce sujet des principes de subsidiarité et de
proportionnalité. Des efforts importants doivent étre fournis a cet égard, tant au
niveau de 'UE qu’au niveau national. Le Conseil européen attend avec intérét
de marquer son accord sur de nouvelles mesures allant dans ce sens lors de
sa réunion de juin et reviendra sur la question chaque année dans le cadre du
semestre européen.”
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Il. LES CONSULTATIONS DE LA COMMISSION
EUROPEENNE

La Commission européenne a lancé plusieurs consultations publiques
aupres des partenaires sociaux, au cours de 2013 dans les domaines de
I'emploi et des affaires sociales.

[1.1. CoNsuLTATION DE LA COMMISSION EUROPEENNE
SUR LES ACCORDS TRANSNATIONAUX

La Commission européenne a lancé, fin 2012, une consultation sur
les accords transnationaux d’entreprise, ouverte a toutes les parties
prenantes, sur I'intérét et les facons de soutenir les négociations d’accords
transnationaux.

La Commission voit un intérét au développement de cette pratique qui
porte sur des themes faisant 'objet de politiques communautaires (santé et
sécurité au travail, discrimination, restructuration, etc.). Pour cette raison,
elle est soucieuse des obstacles qui peuvent surgir avant, pendant ou apres
une négociation transnationale et qui peuvent étre de nature a dissuader
ou ralentir le développement de ces négociations.

La Commission a interrogé les parties prenantes sur l'utilité ou non pour
I'UE d’élaborer un cadre optionnel sur la négociation de ces accords.

Ce cadre de référence se concentre autour de cing axes considérés
comme essentiels pour son élaboration :

e la mise en place d’'un mécanisme de mandat de négociation garantissant
la légitimité et la capacité des négociateurs ;

e la transparence des engagements avec la notification de I'accord a une
autorité publique ou 2 une instance paritaire mise en place par les parte-
naires sociaux ;

e le suivi et la mise en ceuvre de I'accord ;

e la reconnaissance automatique d'un effet juridique identique a celui
reconnu aux accords nationaux, ou bien une invitation ou une obligation
pour les interlocuteurs au niveau local de prendre les mesures qui
s'imposent pour donner a l'accord européen, une portée juridique
identique a celle qui est reconnue a un accord national ;

e un mécanisme de résolution alternative des conflits pouvant surgir sur
l'interprétation ou l'application d’'un accord transnational.
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[1.2. CONSULTATION PUBLIQUE SUR LE NOUVEAU CADRE POLITIQUE
EUROPEEN EN MATIERE DE SECURITE ET DE SANTE AU TRAVAIL

La Commission européenne a lancé, le 31 mai 2013, une consultation
publique sur le nouveau cadre politique européen en matiere de sécurité
et de santé au travail.

Cette consultation a pour principal objectif de recueillir les avis et les
contributions de toutes les parties intéressées par les différentes orienta-
tions potentielles de la future politique de 'Union européenne en matiere
de sécurité et de santé au travail, afin de déterminer les problémes actuels
et a venir dans ce domaine, ainsi que les moyens de les résoudre.

Les résultats de I’évaluation de la stratégie européenne 2007-2012 pour
la santé et la sécurité au travail, qui servent de base a la consultation,
confirment I'importance de la dimension européenne de la sécurité et de
la santé au travail, notamment en ce qui concerne la tendance positive
a la baisse du nombre d’accidents du travail et le role de la stratégie
de I'UE dans la coordination des efforts et I'établissement d’'un cadre
d’action commun.

Cette consultation précise qu’il semble notamment nécessaire d’amé-
liorer la mise en ceuvre des dispositions relatives a la sécurité et la santé
au travail dans les PME et les micro-entreprises, de développer des outils
plus précis de suivi et de recueil des données, de mettre davantage
laccent sur les risques nouveaux et les maladies professionnelles
émergentes et de régler efficacement les problemes de sécurité et de
santé au travail qui sont liés au vieillissement de la population active.

[1.3. CONSULTATION DES PARTENAIRES SOCIAUX
SUR LE RENFORCEMENT DE LA COOPERATION
ENTRE ETATS MEMBRES DE L’UNION EUROPEENNE
POUR LA PREVENTION DU TRAVAIL NON DECLARE

La Commission européenne a lancé le 4 juillet 2013, une consultation
des partenaires sociaux, conformément a l'article 154 TFUE, sur le renfor-
cement de la coopération entre Etats membres de 'UE pour la prévention
et la dissuasion du travail non déclaré.

Du fait de la crise économique et sociale, la préoccupation concernant
le travail non déclaré figure parmi les priorités de la politique de 'UE pour
améliorer la création d’emplois, la qualité de 'emploi et I'assainissement
budgétaire. Le travail non déclaré nuit a Pemploi, a la productivité et aux
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conditions de travail, a 'acquisition de compétences et a 'apprentissage
tout au long de la vie. Il ne permet pas la constitution de droits a pension
ou l'acces aux soins de santé. En outre, il a de lourdes conséquences
budgétaires en ce qu'il entraine une perte de recettes fiscales et de cotisa-
tions sociales.

Les partenaires sociaux ont un role fondamental a jouer aux c6tés des
pouvoirs publics. Tls ont fait part de leur préoccupation a 'égard du travail
non déclaré dans de nombreux Etats membres et ont invité les Etats 2 lutter
contre en améliorant notamment la coopération entre les administrations
sociales et en décidant d’initiatives communes en fonction de la situation
nationale.

La Commission souhaite que soit examinée la facon de renforcer la
coopération au niveau de I'UE entre les autorités administratives, telles les
inspections du travail, la sécurité sociale, les autorités fiscales et de 'immi-
gration. Une coopération renforcée préserverait la répartition actuelle
des compétences entre le niveau national et celui de I'UE (voir encadré
ci-apres).

284 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



Présentation du projet “euro détachement” pour I’année 2013-2014

Les partenaires sociaux sont des acteurs a part entiere de la prévention des
abus en matiere de prestations de service internationales et de la lutte contre les
fraudes au détachement, aux fins de défendre les droits des salariés détachés et
de préserver dans I'ensemble de I"'Union européenne des conditions de travail et
d’emploi conformes aux standards des pays d’accueil.

Dans le cadre de I'amélioration de la lutte contre les fraudes au détachement
a I’échelle européenne, les partenaires sociaux européens sont associés a un
certain nombre de projets pilotés par I'Institut national du travail, de I'emploi et de
la formation professionnelle (INTEFP) et financés par la Commission européenne
qui ont pour objet de partager les expériences sur les questions de détachement,
contribuer a I'effectivité des regles et prévenir les abus.

Les partenaires sociaux ont ainsi été associés au projet “euro détachement” mené
en 2012 pour travailler sur ces questions aux cotes des administrations du travail
d’un certain nombre d’Etats membres de I'Union européenne®.

A Tissue du projet, un document de synthése a été établi “détachement des
travailleurs : améliorer les collaborations entre les partenaires sociaux et les autorités
publiques en Europe”, résultat du travail collectif conduit par les 20 membres du
comité de pilotage et les 98 participants aux ateliers de travail transnationaux du
projet. Il est disponible sur le site “euro détachement”
(http://www.eurodetachement-travail.eu/).

Congu comme un outil opérationnel, il est construit a partir des registres d’actions
identifiés pour assurer un meilleur respect du cadre juridique du détachement :
informer, sensibiliser, surveiller contrdler, anticiper, prévenir, agir au plan transna-
tional. Un chapitre spécifique est par ailleurs dédié au réle des partenaires sociaux.
Chague item est composé d’une partie restituant les résultats des échanges entre
les différents participants et d’'une autre rappelant les compétences et rdles de
chacun des acteurs. Des fiches actions ont également été réalisées par les parti-
cipants, sur la base de leur expérience et des leviers d’actions identifiés. Outil
précieux, ce document témoigne a la fois de la diversité des situations et des
enjeux communs, au-dela des différences de Iégislation et d’organisation des
Etats membres.

Le nouveau projet, piloté par 'INTEFP et dont la direction générale du travail
(DGT) est co-organisatrice, se déroulera pendant I'année 2014. Toujours avec
I'objectif d’assurer une meilleure application de la directive 96/71/CE relative aux
travailleurs détachés, il portera sur I'amélioration des coopérations administra-
tives transnationales notamment par I'organisation de périodes d’immersion de
membres des inspections du travail dans différents Etats membres. Les parte-
naires sociaux seront associés, a la fin 2014, a I'analyse des retours d’expérience
des agents de contrdle afin d’élaborer des outils pratiques permettant de renforcer
la coopération.

La Belgique, I'Espagne, I'Estonie, la Finlande, I'lrlande, I'ltalie, la Lituanie, la
Lettonie, le Luxembourg, les Pays-Bas, la Pologne, le Portugal et la Roumanie
sont engagés, aux cotés de la France.

3) France, Belgique, Danemark, Espagne, Estonie, Finlande, Lituanie, Luxembourg, Pologne, Portugal, Roumanie.
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Le caractere transnational du phénomene ne cessant de s’affirmer, une
plateforme comprenant des représentants des Etats membres et 2 laquelle
seraient associés les partenaires sociaux, est une option privilégiée que
la Commission européenne souhaite proposer aux Etats membres (voir
encadré ci-dessous).

Présentation du projet de création d’'une “plateforme européenne de lutte
contre le travail non déclaré”

Dans son programme de travail pour 2014, la Commission européenne a décidé
de poursuivre son examen sur la fagon de renforcer la coopération au niveau de
I'UE entre les autorités du dépistage, de la prévention et de la sanction du travail
non déclaré, telles que les inspections du travail, la sécurité sociale, les autorités
fiscales et de I'immigration.

Une telle coopération renforcée doit contribuer a consolider l'efficacité des
politiques de lutte contre le travail illégal, avoir un impact positif sur la création
d’emplois (par un transfert de I'emploi illégal vers I'emploi Iégal), et sur les recettes
fiscales ainsi que sur les conditions de travail des salariés.

En effet, siles Etats membres disposent d’ores et déja des instruments nécessaires
a la prévention et a la sanction du travail non déclaré, la dimension transnationale
croissante du phénomeéne implique aujourd’hui que la coopération au niveau de
I’'Union se développe, sans pour autant revenir sur la répartition des compétences
entre les échelons nationaux et communautaire.

Dans ces conditions, cette coopération renforcée pourrait passer par la création
d’une plateforme européenne de lutte contre le travail non déclaré. En permettant
le partage des bonnes pratiques et la définition de principes communs, cette
plateforme devrait aboutir 2 une approche plus globale et cohérente de la lutte
contre le travail non déclaré.

La Commission a souhaité que les partenaires sociaux européens (TUNED-EUPA,
UNI-Europa, EuroCommerce, CES, CESI, FSESP, BusinessEurope, UEAPME,
CEEP, CER, CoESS, GEOPA-COPA, Eurociett, FENI et HOTREC) soient
associés a ce projet. Une premiére phase de consultation a eu lieu du 4 juillet au
4 octobre 2013, et une seconde phase est en cours de déroulement. Les parte-
naires sociaux européens ont déja reconnu I'utilité d’une telle plateforme pour
le renforcement de la coopération entre les Etats membres et ont souligné la
nécessité pour les partenaires sociaux interprofessionnels européens de parti-
ciper a ces travaux.

De son cb6té, le Parlement européen a adopté le 14 janvier 2014 une résolution
par laquelle il invite la Commission a établir une plateforme européenne sur le
travail non déclaré a l'intention des inspecteurs du travail au sein de la Fondation
européenne pour 'amélioration des conditions de vie et de travail (Eurofound)
et a en faire une mission supplémentaire de cette agence. Celle-ci pourrait étre
chargée d’organiser le travail de la plateforme et de faciliter 'échange d’expé-
riences et de bonnes pratiques.
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Liste des partenaires sociaux européens consultés au titre de 'article 154
du Traité TFUE

1. Organisations interprofessionnelles a vocation générale
- BusinessEurope
- Centre européen des employeurs et entreprises fournissant des services
publics (CEEP)
- Confédération européenne des syndicats (CES)

2. Organisations interprofessionnelles représentant certaines catégories

de travailleurs ou d’entreprises

- Confédération européenne des cadres (CEC)

- EUROCADRES (Conseil des cadres européens)

- Union européenne de l'artisanat et des petites et moyennes entreprises
(UEAPME)

3. Organisations spécifiques
- Eurochambres

4. Organisations sectorielles représentant les employeurs

- Airports council international Europe (ACI EUROPE)

- Airport services association (ASA Europe)

- Association européenne de I'acier (Eurofer)

- Association des armateurs de la communauté européenne (ESCA)

- Association des assureurs mutuels et coopératifs en Europe (AMICE)

- Association des opérateurs européens de réseaux de télécommunications
(ETNO)

- Association des opérateurs postaux publics européens (PostEurop)

- Association des organisations nationales d’entreprises de péche de I'Union
européenne (EUROPECHE)

- Association des producteurs européens de potasse (APEP)

- Association des télévisions commerciales européennes (ACT)

- Association européenne des employeurs hospitaliers (HOSPEEM)

- Association européenne des industries minieres (Euromines)

- Association européenne des ligues professionnelles (EPFL)

- Association européenne des radios (AER)

- Association européenne du charbon et du lignite (Euracoal)

- Association of european airlines (AEA)

- Bureau international des producteurs d’assurances et de réassurances
(BIPAR)

- Civil air navigation services organisation (CANSO)

- Comité européen des fabricants de sucre (CEFS)

- Communauté européenne du rail et des compagnies d’infrastructure (CER)

- Confédération des associations nationales de tanneurs et mégissiers de la
Communauté européenne (COTANCE)

- Confédération européenne de 'industrie de la chaussure (CEC)

- Confédération européenne des industries de I’'ameublement (EFIC)

- Confédération européenne des industries du bois (CEI-Bois)

- Confédération européenne des organisations patronales de la coiffure
(Coiffure EV)

- Confédération européenne des services de sécurité (CoESS)

LE DIALOGUE SOCIAL EN EUROPE 287



- Confederation of european paper industries (CEPI)

- Conseil des communes et régions d’Europe (CCRE)

- Coordination européenne des producteurs indépendants (CEPI)

- Council of european employers of the metal, engineering and technology-
based industries (CEEMET)

- Employeurs des administrations publiques européennes (EUPAE)

- European chemical employers group (ECEG)

- European club association (ECA)

- European confederation of private employment agencies (Eurociett)

- European federation of national insurance associations (Insurance Europe)

- European federation for print and digital communication (Intergraf)

- European rail infrastructure managers (EIM)

- European regions airline association (ERA)

- European sea ports organisation (ESPO)

- European ships and maritime equipment association (SEA Europe)

- European union of the natural gas industry (Eurogas)

- Fédération bancaire de I’'Union européenne (FBE)

- Fédération de I'industrie européenne de la construction (FIEC)

- Fédération européenne des employeurs de I’éducation (FEEE)

- Fédération européenne du nettoyage industriel (FENI)

- Federation of european private port operators (FEPORT)

- Fédération internationale des associations de producteurs de films (FIAPF)

- FoodServiceEurope

- Groupe employeurs des organisations professionnelles agricoles de I'UE
(GEOPA-COPA)

- Groupement européen des banques coopératives (GEBC)

- Groupement européen des caisses d’épargne (GECE)

- Hétels, restaurants et cafés en Europe (HOTREC)

- Industrial Minerals Association Europe (IMA)

- International air carrier association (IACA)

- Ligue européenne des associations d’employeurs dans le secteur des arts
du spectacle (PEARLE)

- Organisation européenne de bateliers (OEB)

- Organisation européenne des industries alimentaires (FoodDrinkEurope)

- Organisation européenne du textile et de I’habillement (EURATEX)

- Représentation du commerce de détail, de gros et international aupres de
I'UE (EuroCommerce)

- Union européenne de I'ameublement (UEA)

- Union européenne de la navigation fluviale (UENF)

- Union européenne de radio-télévision (UER)

- Union européenne des pro