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« Tout travailleur participe, par l'intermédiaire
de ses délégues, a la détermination collective
des conditions de travail ainsi qua la gestion
des entreprises. »

Alinéa 8 du préambule de la Constitution du 27 octobre 1946.




Avant-propos

L'année 2017 constitue une étape majeure dans la construction, pour
notre pays, d'un nouveau mode de régulation des relations professionnelles
dans lequel l'ordre conventionnel construit par les acteurs eux-mémes
occupe une place centrale. Le double mouvement d’élargissement des
marges de manoeuvre des partenaires sociaux pour négocier, en particulier
au plus pres du terrain, et de consolidation de leur représentativité, initié
depuis une dizaine d’années, se prolonge en effet avec les transformations
impulsées par les ordonnances.

S’agissant des nouvelles marges de manceuvre reconnues aux parte-
naires sociaux au niveau de l'entreprise, I'ordonnance n°® 2017-1385 du
22 septembre 2017 relative au renforcement de la négociation collective
étend le périmetre de la primauté de 'accord d’entreprise, permettant ainsi
aux acteurs, a ce niveau, de trouver ensemble, par la négociation collective,
un équilibre dans le cadre « d'un panier » de négociation élargi entre le
« socialement souhaitable » et I'« économiquement possible ». Concernant
la méthode, ces mémes acteurs seront désormais libres de déterminer leur
agenda social et de choisir les themes de négociation et leur périodicité en
fonction de leurs propres priorités.

Sragissant des entreprises de moins de cinquante salariés, en 'absence
de délégué syndical, ce qui est le plus fréquent, de nouvelles possibilités
de négociation leur sont ouvertes afin de leur permettre de participer
elles aussi a la définition des meilleurs équilibres.

Les innovations du dialogue social des entreprise portent également sur
son organisation institutionnelle, avec la fusion des instances représentatives
du personnel, prévue par l'ordonnance n° 2017-1386 du 22 septembre 2017
relative a la nouvelle organisation du dialogue social et économique dans
I'entreprise et favorisant I'exercice et la valorisation des responsabilités
syndicales. L'ordonnance vise a optimiser I'efficacité du dialogue social en
entreprise en ouvrant, la encore, les moyens du possible pour définir le
cadre et les modalités les plus adaptées a leurs activités et a leur organisation.

Dans le méme temps, la représentativité des acteurs et la légitimité
des accords sont renforcées. Sagissant des accords d’entreprise, I'ordon-
nance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la
négociation collective a anticipé la généralisation de I'accord majoritaire au
1¢" mai 2018. Initialement prévue au 1 septembre 2019 dans le cadre de la
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loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, 2 la modernisation du
dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels, celle-ci est
ainsi désormais en vigueur sur tous les themes depuis le 1< mai 2018.

Si la place de la négociation d’entreprise est renforcée, les ordonnances
réaffirment également le rdle de régulation de la branche dans la construction
de l'ordre social, en prévoyant sa primauté dans treize domaines. Elles
consacrent en particulier son role dans les domaines présentant des enjeux
de régulation de la concurrence, tout en veillant 2 la prise en compte des
spécificités et des besoins des petites entreprises, a travers par exemple,
l'obligation de prévoir, dans les accords de branche, des clauses spéci-
fiques pour pouvoir étre étendus ou encore par l'instauration d'un groupe
d’experts chargé d'apprécier les effets sociaux-économiques de la concur-
rence, en particulier pour les petites entreprises.

En matiere de structuration du paysage conventionnel des branches,
I'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au renforcement
de la négociation collective a affirmé l'objectif de réduction du nombre
de branches professionnelles et a renforcé les pouvoirs de la ministre en
la matiere. La premiere étape, conduite par IEtat en concertation avec les
partenaires sociaux du niveau national, a été celle de la réduction du nombre
de branches de 687 a 494 branches entre 2014 et 2017. Il s’agissait souvent
de branches « mortes » sans production conventionnelle depuis des années.
La nouvelle étape sera celle du regroupement de branches actives ou devront
étre trouvées avec les partenaires sociaux, les cohérences entre activités des
entreprises et parcours professionnels, non seulement pour les branches
dites catégorielles ou territoriales mais pour de nombreuses branches dont
la taille réduite rend nécessaire « 'adossement » 2 une branche plus large.

Par ailleurs, 2017 marque l'aboutissement opérationnel de la réforme
de la représentativité patronale qui contribue a compléter le cadre de
la démocratie sociale, en asseyant la représentativité des organisations
patronales sur des criteres objectifs. A ainsi €té établie pour la premiere
fois, la liste des organisations professionnelles d’employeurs reconnues
représentatives dans les branches professionnelles, au niveau national et
interprofessionnel, et au niveau national multiprofessionnel. L'arrété fixant
la liste des organisations professionnelles d’employeurs reconnues repré-
sentatives au niveau national et interprofessionnel a été pris par la ministre
du Travail le 22 juin 2017, ainsi que trois arrétés pris pour fixer la liste
des organisations d’employeurs représentatives au niveau national et multi-
professionnel. Au 31 décembre 2017, outre ces arrétés, 291 arrétés listant
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les organisations professionnelles d’employeurs reconnues représentatives
dans des branches professionnelles avaient été publiés.

Sagissant de la représentativité syndicale, apres un début de l'année
2017 marqué par la fin de la deuxieme édition du scrutin des tres petites
entreprises et des échanges en Haut Conseil du dialogue social, 'arrété
fixant la liste des organisations syndicales représentatives au niveau national
et interprofessionnel a été publié le 22 juin 2017, et 291 arrétés ont Et€ pris
pour les branches professionnelles.

Si la construction de ce nouveau modele de régulation des relations
professionnelles passe par le renforcement des marges de manceuvre et
de la place des acteurs du dialogue social, elle passe aussi par le dévelop-
pement d'une nouvelle dynamique de négociation fondée sur une culture
commune, une compréhension mutuelle et une plus grande confiance entre
représentants des salariés et des employeurs. Dans 'objectif de soutenir le
développement d'une telle culture du dialogue social, la loi du 8 aott 2016
a prévu la mise en place de formations communes dont les contours ont
été précisés dans le cadre du décret du 2 mai 2017, et qui seront mises en
place en 2018.

Enfin, cet édifice, dans lequel le droit négocié trouve sa place aux cotés
du droit produit par le législateur, ne serait pas complet sans un acces des
salariés et des entreprises, mais aussi, plus largement, des citoyens aux
sources de ce droit négocié. Ainsi, il est impossible de conclure cet avant-
propos sans mentionner I'évolution majeure que constitue la publicité des
accords. Depuis 'automne 2017, outre les accords de branche, tous les
accords d’entreprise conclus apres le 1¢ septembre 2017 sont ainsi publiés
sur Légifrance ; un premier pas majeur sur le chemin de la construction
d'un « droit du travail numérique », le second étant la mise a disposition
des employeurs, des salariés et de leurs représentants du « code du travail
numérique », permettant ainsi de répondre aux questions concrétes que
chacune et chacun peuvent se poser au quotidien dans leur vie profession-
nelle. Leffectivité du droit est aussi liée a son accessibilité.

Yves Struillou
Directeur général du Travail

AVANT-PROPOS

13




Partie 1

APERCU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
EN FRANCE EN 2017



LES NIVEAUX ET THEMES
DE LA NEGOCIATION

I. LE NOMBRE D’ACCORDS CONNAIT UNE EVOLUTION
CONTRASTEE EN 2017

En 2017, 1 094 accords de branche ont été signés et enregistrés
(données provisoires). Ce nombre est en hausse par rapport a 2016
de 6 % (1 033 accords en données définitives). Il s’inscrit 2 un niveau
supérieur a celui des quatre dernieres années.

Sept conventions collectives (CC) ™" ont été signées dont deux nouvelles
conventions et cinq qui se substituent a des conventions antérieures (deux
CC avaient été signées en 2016 et six en 2015). Trois nouvelles conven-
tions résultent de la fusion de CC catégorielles.

Le nombre d’accords conclus au niveau interprofessionnel a, quant a
lui, 1égerement chuté par rapport a 'année passée. Seize textes ont €té
ainsi conclus aux échelons national et infranational dont trois accords
interprofessionnels au niveau national (un en 2016, cing en 2015) et
un au niveau infranational, les autres textes relevant d’avenants a des
accords interprofessionnels antérieurs. La baisse constatée en 2016 par
rapport a 2015 (respectivement 29 et 52 accords) se confirme en 2017
avec treize textes en moins. En outre, 19 accords professionnels ont été
conclus, soit six de moins qu’en 2016. Ces nouveaux accords sont quasi
exclusivement nationaux (18 sur 19).

Ainsi, sur 'ensemble des accords et avenants conclus aux niveaux
interprofessionnel et de branche, la hausse en 2017 est de 4 %.

1) Convention collective nationale (CCN) des menuiseries, charpentes et constructions industrialisées et portes planes du 19 janvier 2017, CCN
des salarigs en portage salarial du 22 mars 2017, CCN du personnel des Offices Publics de I'Habitat (OPH) du 6 avril 2017, CCN des employés,
techniciens et cadres des agences de presse du 7 avril 2017, CCN de la distribution des papiers-cartons commerce de gros du 12 juillet 2017,
CCN des employés et des cadres des éditeurs de la presse magazine du 30 octobre 2017, CCN de la poissonnerie du 28 novembre 2017.
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Textes interprofessionnels et de branches signés en 2017 (données
provisoires)

2017 Textes de | Accords et
(données provisoires/publiées) base avenants Total
Accords interprofessionnels 3 9 12
Accords professionnels 18 49 67
Conventions collectives 7 691 698
TEXTES NATIONAUX 28 749 777
Accords interprofessionnels 0 0 0
Accords professionnels 1 2 3
Conventions collectives 0 214 214
TEXTES REGIONAUX 1 216 217
Accords interprofessionnels 1 3 4
Accords professionnels 0 5 5
Conventions collectives 0 107 107
TEXTES DEPARTEMENTAUX/LOCAUX 1 115 116
TOTAL 30 1080 1110
dont : niveau interprofessionnel 4 12 16
niveau branche 26 1068 1094

Source : ministere du Travail - DGT (BDCC).

Dans les entreprises, 38 000 accords entre employeurs et délégués
syndicaux, représentants du personnel ou salariés mandatés, ont été
signés et enregistrés en 2017 (42 200 en 2016), renouant avec le niveau
de 2015 (36 600). Cette baisse de 10 % de l'activité conventionnelle au
niveau de l'entreprise est la résultante des calendriers des négociations
sur des themes précis et de leur périodicité :

e les accords triennaux sur I'égalité professionnelle entre femmes et
hommes conclus massivement en 2015,

e ceux relatifs a I'épargne salariale pour lesquels les dispositions de la
loi n° 2015-990 du 6 aodt 2015 pour la croissance, l'activité et 'égalité
des chances économiques ont produit leur effet en 2016 et diminuent
de 20 % en 2017, retrouvant leur niveau de 2015.

A Tinverse, la signature d’accords sur les conditions de travail a
quasiment doublé, portée notamment par le télétravail et par le droit 2 la
déconnexion, dispositions de la loi n® 2016-1088 du 8 aott 2016 relative
au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des
parcours professionnels.

Sur la base des données provisoires au 1¢ janvier 2018 mais compa-
rables d’'une année sur l'autre, le nombre de textes établis en entreprise
en 2017 marque une baisse sensible avec 61 000 textes contre 71 000
en 2016 (-14 %), retrouvant, 1a encore, le niveau de 2015. Cette baisse
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concerne 'ensemble des textes : accords, décisions unilatérales (dont les
plans d’action [-21 %)), textes ratifiés par référendum (-10 %).

Au-dela, les termes « accords d’entreprise » recouvrent des périmetres
variables (de I'établissement au groupe) et des modalités de conclusion
différentes des textes. Ainsi, le nombre de textes signés par les ¢lus du
personnel est en forte baisse (-20 %), tout comme ceux signés par les
représentants d’organisations syndicales (-7,9 %).

Il. LA FREQUENCE DES THEMES LES PLUS ABORDES
RESTE CEPENDANT GLOBALEMENT INCHANGEE

Au niveau des branches, la hiérarchie des themes les plus abordés
dans les accords en 2017 est différente de celle observée les années
précédentes. Si le theme des salaires reste le plus abordé par les parte-
naires sociaux et est en hausse de 12 %®, celui relatif aux conditions de
conclusion, en forte hausse cette année avec plus de trois cents mentions,
se situe a nouveau en deuxieme position. En revanche, on constate une
baisse du nombre d’accords concernant la formation professionnelle, la
retraite complémentaire et la prévoyance, notamment.

Au niveau de I’entreprise, a 'exception de la forte hausse des condi-
tions de travail (+82 %) et de la stabilit¢ de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes, tous les thémes connaissent une baisse
en nombre d’accords. Elle est particulierement marquée pour I'épargne
salariale (-20 %) et la protection sociale (-19 %). Pour les autres themes
(emploi, salaire et prime, ou prévoyance collective, complémentaire
santé, retraite supplémentaire par exemple), la baisse est moins marquée.

S'agissant des salaires, le dynamisme de l'activité conventionnelle
de branche observé en 2016 se confirme en 2017. Le nombre d’ave-
nants salariaux est en hausse de 12 %, tous secteurs confondus et plus
de huit branches sur dix de plus de 5 000 salariés (74 % en 2016) ont
conclu au moins un accord ou émis une recommandation patronale
dans l'année. Les salaires et primes demeurent également, au niveau
de l'entreprise, un théme structurant avec 37 % des textes signés par
les délégués syndicaux sur ce theme. Ils sont en grande partie issus des
négociations obligatoires, en incluant toute disposition liée a la rémuné-

2) La hausse mentionnée est basée sur des chiffres légérement supérieurs & ceux du tableau « Evolution du nombre et de la part des avenants
salariaux selon le niveau géographique » de ce chapitre du fait d’une actualisation plus récente effectuée par le service en charge de I'analyse des
salaires (cf.infra partie 3 la négociation collective de branche selon le theme des accords et avenants).
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ration (primes, prise en charge de frais divers, tickets repas...). Pour
autant, globalement, le nombre d’accord sur les salaires et les primes est
en baisse de 4 % par rapport a 2016.

S'agissant des conditions de conclusion des accords collectifs, de
plusieurs centaines de mentions chaque année, la hausse du nombre
d’accords s’explique, en 2017, par la mise en place de la commission
paritaire permanente de négociation et d’interprétation (CPPNID)
(116 textes contre 3 en 20106), rendue obligatoire par larticle 24 de la
loi du 8 aolt 2016. En outre treize textes mentionnent exclusivement
le theme du dialogue social (onze en 2016). L'impact de la restructu-
ration incite également les branches concernées a établir des accords de
méthode relatifs a la fusion de branches. Quatre textes ont été élaborés
sur ce théeme. Au niveau de l'entreprise, la baisse de 14 % des textes
relatifs au droit syndical, aux institutions représentatives du personnel
(IRP) et a l'expression collective peut s’expliquer par une attente des
dispositions des ordonnances du 22 septembre 2017.

Sagissant de l'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, en 2017, le nombre d’accords de branche conclus est en
hausse de 25 % (169 textes a comparer aux 135 conclus en 2016). Cette
hausse doit se lire avec celle des accords salariaux. Le nombre total
d’accords conclus cette année est non seulement en hausse par rapport
a lannée précédente, mais le nombre d’accords spécifiques, c’est-a-dire
traitant exclusivement ou a titre principal de I'égalité professionnelle et
salariale, passe de 6 accords en 2016 a 19 accords en 2017, retrouvant
pour la premiere fois le niveau de 2012. Les textes d’entreprise relatifs
a 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes connaissent
également une hausse de 4 % (3 817 contre 3 657).

Alors que le theme de 'épargne salariale est quasi inexistant au niveau
de la branche (quatre textes sur spécifiques et trois CC comportant ces dispo-
sitions), il est, dans I'entreprise, un des plus présents : 30 000 textes dont
6 718 signés par des syndicats, soit le troisieme theme le plus abordé des
accords signés par des délégués syndicaux. Il baisse cependant fortement
en 2017 par rapport a 2016 (-22 %).

Le domaine de la formation professionnelle et de l'apprentissage
connait une baisse de 20 %.au niveau de la branche (139 textes contre
192 en 2016) et de 3 % au niveau de l'entreprise. La diminution du nombre
d’accords s’explique d'une part par l'intégration par les branches profes-
sionnelles en 2015 et 2016 des dispositions des lois n® 2014-288 du 5 mars
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2014 relative 2 la formation professionnelle, a 'emploi et a la démocratie
sociale et du 8 aolt 2016 et, d’autre part, au regard de la réforme annoncée
de la formation professionnelle en 2018.

Apres une année 2016 marquée par l'entrée en vigueur de l'obligation,
pour toutes les entreprises, de mettre en place une couverture obligatoire
de I'ensemble de leurs salariés en matiere de remboursements complémen-
taires de frais de santé, 'année 2017 est marquée par baisse de 22 % des
accords de branche en matiere de prévoyance et retraite complémentaire
(128 contre 165 en 2016) et de 19 % au niveau de l'entreprise (2 158 contre
2 664 en 2016). Cependant, cinq textes supplémentaires ont été conclus
concernant le remboursement complémentaire des frais de santé (77 contre
72 en 2016) et, 163 accords ont été examinés par la commission des accords
de retraite et de prévoyance (COMAREP) contre 129 en 2016.

Principaux thémes abordés par les avenants et les accords
de branche signés en 2017 et 2016

Rang 2017 2016 2016
2017 Themes (provisoire) | (actualisé) | (publié)
1 Salaires 463 418 401
2 Condition de conclusion des accords 319 240 229
3 Condition d’application des accords 188 155 142
4 Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes 169 150 135
5 Systeme et relevement de primes 163 143 143
6 Formations professionnelle / apprentissage 153 192 177
7 Retraite complémentaire et prévoyance 128 165 155
8 Contrat de travail 86 103 99
9 Temps de travail 67 68 65
10 Droit syndical 66 51 48

Source : ministere du Travail - DGT (BDCC).
Note : ce tableau présente les fréquences des différents themes, sachant qu’un texte peut en aborder plusieurs. La somme des valeurs par
theme est supérieure au nombre total des textes signés par année.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE
VUE PAR LES ORGANISATIONS
PROFESSIONNELLES

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

Afin d’enrichir le bilan annuel réalisé par 'administration, les parte-
naires sociaux ont été invités a présenter leur vision de la négociation
collective au cours de I'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 sassocier 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 SYNDICALES DE SALARIES
* CFDT
* CFE-CGC
* CFTC
* CGT

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

|. 2017, UNE ANNEE EN DEMI-TEINTE POUR LE DIALOGUE SOCIAL

I.1. La représentativité syndicale

La premiere place qu'occupe désormais la CFDT chez les salariés du
secteur privé confirme que son type de syndicalisme, force de proposition
pour transformer le quotidien des salariés, capable de s’engager dans la
négociation et d’obtenir des résultats concrets, répond aux attentes des
salariés. Cette premiere place lui confere une grande responsabilité.

Pour la CFDT, le dialogue social de qualité doit impérativement
s'appuyer sur des organisations syndicales solides et reconnues a
chaque niveau pertinent de négociation.

Le troisieme cycle qui a démarré au 1¢ janvier 2017 est I'occasion de
réaffirmer la volonté de la CFDT de modifier le scrutin des trés petites
entreprises (TPE) pour améliorer la participation en abandonnant le
vote par sigle pour celui par liste. Ce troisieme cycle doit également
permettre de poursuivre et d’achever le chantier de regroupement des
branches professionnelles. Cette derniere mesure de la représentativité
et la disparition de certaines organisations syndicales dans des secteurs
d’activité motivera probablement des acteurs a accélérer des regroupe-
ments, sans poursuivre une logique de filiere ou de métiers. Les travaux
dans le cadre de la sous-commission de la restructuration des branches
professionnelles (SCRBP) de la commission nationale de la négociation
collective (CNNC) devront permettre aux partenaires sociaux d’identifier
ces risques tout en maintenant cette dynamique de reconfiguration du
paysage des branches.
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La loi du 20 aout 2008 prévoit trois niveaux de représentativité : le
national interprofessionnel, la branche et l'entreprise. Sans se limiter
a 'Outre-mer, la thématique de la représentativité territoriale souleve
de nombreuses questions qui devront étre étudiées a I'occasion de ce
nouveau cycle, tant en termes d’objectifs que de modalités pratiques.

Prise en compte du vote des salariés comme fondement de la 1égitimité
des organisations syndicales, validation des accords collectifs par des
organisations représentant une majorité de salariés... la réforme de la
représentativité repose également sur le principe d’'un financement rénové.
Ce troisieme cycle devra étre 'occasion de franchir une nouvelle étape
dans les regles de financement du paritarisme afin d’intégrer 'audience
syndicale comme critere de répartition des fonds opérée par I'association
de gestion du fonds paritaire national (AGFPN) et ainsi mieux prendre en
compte la représentativité.

Enfin, la mesure de contournement sur I'élection du délégué syndical
(désormais, le délégué syndical n’a plus besoin de recueillir 10 % des
suffrages sur son nom aux élections professionnelles), introduite par un
amendement adopté par le Sénat le 14 février 2018 dans le cadre du
projet de loi de ratification relative aux ordonnances, est pour la CFDT
une menace importante de la loi du 20 aott 2008. En effet, cet assouplis-
sement, sans concertation avec les partenaires sociaux, est une attaque
a la légitimité des é€lus aupres des salariés et a ’heure de la remise en
cause des corps intermédiaires, cette mesure est fort dommageable.

L2. La nouvelle mandature présidentielle, de nouvelles
réformes

Lors de la campagne électorale, le nouveau président de la République
avait annoncé qu'il lancerait une grande réforme du code du travail afin de
renforcer le dialogue social, libérer le marché du travail pour lutter contre
le chdmage tout en sécurisant les parcours professionnels des salariés. La
ministre du Travail a donc lancé trois concertations et/ou multilatérales
avec les partenaires sociaux, de juin 2017 a début 2018, sur le renfor-
cement du dialogue social (les ordonnances du 22 septembre 2017),
I'apprentissage et I'assurance chomage.
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1.2.1. La concertation sur les ordonnances

La CFDT n’était pas demandeuse dune nouvelle réforme du code
du travail apres les nombreuses réformes engagées au cours des années
précédentes. En effet, elle estimait que les entreprises et les acteurs du
social avaient besoin de stabilité et que les effets des réformes engagées
devaient étre évalués avant d’envisager de nouvelles évolutions.

La CFDT a abordé cette concertation, dont elle avait demandé la
tenue, en considérant qu'elle était loccasion d’avancer vers des relations
sociales marquées par plus de maturité, plus de responsabilité, plus de
démocratie sociale. Car c’est bien de la qualité du dialogue social que
dépendent a la fois le bien-étre au travail des salariés et le dynamisme
économique des entreprises. Pour la CFDT, I'entreprise est en effet un
bien commun, un lieu de création collective qui implique un partage
du pouvoir, la confrontation des logiques et la recherche de compromis
entre les employeurs et les salariés représentés par les organisations
syndicales. Pour la CFDT, dans l'exercice de leur mandat les représen-
tants des salariés sont affranchis du lien de subordination et sont alors
porteurs de l'intérét général.

Drailleurs, certaines mesures phares des ordonnances ont été, dans
ce sens, défendues par la CFDT. Mais elles restent déséquilibrées par
d’autres mesures qui représentent un danger, en particulier dans les
petites entreprises, et qui font de cette réforme une occasion manquée.

La CFDT a toujours ¢été favorable au développement de la négociation
dans l'entreprise, au plus pres des salariés et des problemes a résoudre.
Dans le méme temps, le role régulateur de la branche a été renforcé
dans les domaines ou c’est nécessaire pour éviter que ne se développe
une concurrence exacerbée au détriment des conditions d’emploi et de
travail. Sur ce plan, la CFDT s’est félicitée d’avoir été entendue lors de
la concertation et satisfaite des équilibres trouvés. Elle a approuvé en
particulier le réle donné a la branche sur les questions relevant de la
qualité de 'emploi. Mais la CFDT n’a pas accepté que le renforcement
de la négociation d’entreprise ne soit pas accompagné des moyens
nécessaires pour que la négociation soit partout équilibrée et loyale :
en particulier la possibilité laissée a I'employeur de négocier sans un
¢lu syndiqué ou mandaté dans les moins de cinquante salariés, et pire,
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le pouvoir unilatéral accordé a 'employeur dans les TPE de moins de
vingt salariés, assorti d'une pseudo-consultation des salariés. Ces choix
ont traduit une conception dépassée du pouvoir patronal dans I'entre-
prise. De méme, I'occasion d’ouvrir des domaines a la codécision n’a
pas été réellement saisie, tout comme le gouvernement n’a pas choisi
de renforcer la place des représentants des salariés dans les conseils
d’administration ou de surveillance.

Enfin, pourquoi ne pas faire confiance a la négociation d’entreprise
sur le sujet du regroupement des instances représentatives du personnel
(IRP) ? Ce choix de la marche forcée et d'imposer un cadre standard, sans
rechercher les conditions les mieux adaptées a chaque entreprise, est en
contradiction totale avec la volonté de renforcer le dialogue social au plus
pres des réalités économiques et sociales de chaque entreprise. La CFDT
n’a pas accepté non plus que les moyens ne soient pas renforcés, tant en
possibilité d’expertise qu’en termes de mandats et d’heures de délégation.

Sur Pordonnance visant a « sécuriser, simplifier et moderniser les
relations de travail », la CFDT a relevé positivement 'augmentation des
indemnités légales de licenciement, mais elle demandait une revalo-
risation plus importante. Le « benchmark européen » doit valoir pour
ce domaine comme pour les autres. Mais cette ordonnance contient
beaucoup de dispositions que la CFDT a désapprouvées comme sur le
contentieux prud’homal et le périmetre du licenciement économique.
Si la CFDT a été partiellement entendue sur certaines de ses proposi-
tions, cette ordonnance reste ¢éloignée de I'équilibre et sécurise bien
davantage les entreprises que leurs salariés.

Pourla CFDT, les belles ambitions affichées en amont de la concertation
ont ét¢ impactées par des visions passéistes qui considerent les organi-
sations syndicales comme des obstacles a contourner le plus possible et
I'entreprise comme une propriété privée refermée sur elle-méme. Ainsi
le gouvernement se refuse a reconnaitre que le syndicalisme réformiste
est celui auquel font confiance une majorité des salariés dans notre pays.
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1.2.2. La concertation sur l'apprentissage

En novembre 2017, les partenaires sociaux et les différents acteurs
de l'apprentissage étaient réunis par la ministre du Travail pour lancer
la concertation relative a la « réforme systémique » de lapprentissage,
I'un des trois axes du futur projet de loi « pour la Liberté de choisir son
avenir professionnel » que le gouvernement présentera au Parlement
au printemps 2018. Les deux autres volets porteront sur la formation
professionnelle et I'assurance chdmage.

Lors de cette premiere rencontre, la ministre a indiqué I'enjeu de
cette concertation et la méthode de travail choisie. Selon elle, la réforme
a pour but de faire de l'apprentissage une voie de réussite pour la
formation professionnelle des jeunes afin de faciliter leur acces a 'emploi
et de satisfaire les besoins en compétences au moment ou l'activité
économique repart. Concernant la méthode, des réunions en pléniere
ont alterné avec des travaux en groupe sur les themes suivants :

e le parcours de I’apprenti : ce groupe a traité les questions d’orien-
tation et d’acces a Papprentissage, de conditions de travail, y compris
de logement, de restauration, de mobilité, de I'insertion et de la lutte
contre les ruptures de contrats ;

e les entreprises et ’apprentissage : ce groupe a évoqué notamment
les questions relatives a la simplification des démarches pour les
employeurs, a I'accueil et a la formation de I'apprenti en entreprise,
a l'accompagnement de lentreprise, aux regles relatives au maitre
d’apprentissage ;

e la gouvernance et les financements : ce groupe s'est concentré
sur le cott, le financement de I'apprentissage, la rémunération des
apprentis, les aides a l'apprentissage, la gouvernance régionale et
nationale de l'apprentissage ;

¢ 'offre de formation et de certification : ce groupe a analysé les
questions relatives au processus qualité et a l'offre de services des
centres de formation des apprentis (CFA), a la construction des certi-
fications et a la place des branches professionnelles et des partenaires
sociaux, aux liens entre CFA et lycées professionnels et aux passe-
relles entre les voies de formation.
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Lors de cette premiere pléniere, la CFDT a considéré que cette
concertation démarrait sous de bons auspices et qu’elle validait cette
méthode ainsi que les axes de travail proposés. Elle a rappelé également
que ces discussions devaient apporter de nouvelles sécurités pour les
travailleurs et les jeunes. C'est pourquoi, ce cycle de réunions devait
permettre de repenser la totalité du systeme en veillant a larticuler
avec les autres réformes en cours, plus particulierement avec celle de
la formation professionnelle ainsi que celle du baccalauréat et du lycée.
Enfin, la CFDT a indiqué les objectifs qu’elle visait au travers de cette
concertation :

- de nouveaux droits pour les apprentis :

o 'amélioration des services de 'orientation en matiere d’apprentissage,

o le développement d’un statut rénové de I'apprenti, basé sur I'accom-
pagnement tout au long du parcours,

o la revalorisation de la grille de rémunération des apprentis,

o la simplification et la lisibilit¢ des aides pour les apprentis, par la
mise en place d'un cadre national portant création d'un « pack
d’aides » comprenant des aides a 'achat du matériel, au logement et
au transport.

- une réforme systémique de ’apprentissage qui assure :

o une meilleure identification par les branches professionnelles des
besoins en emplois et compétences et des données prospectives pour
une offre de formation plus ajustée,

o un systeme d’accompagnement de I'apprenti tout au long du parcours
et pour répondre a un ensemble de besoins : orientation, recherche
du contrat d’apprentissage, mobilisation des droits, intégration dans
I'entreprise, accompagnement pédagogique, insertion professionnelle
a lissue du contrat,

o le développement de l'ingénierie de l'alternance pour une formation
initiale professionnelle de qualité par l'articulation entre les deux lieux
de formations (le CFA et l'entreprise) et la coopération entre le maitre
d'apprentissage et le CFA,

o des certifications professionnelles rénovées.

En soutenant le principe d'un dialogue entre les acteurs de appren-
tissage et notamment les régions et sur la gouvernance, la CFDT a
soutenu l'idée d’impliquer plus fortement les branches professionnelles

32 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2017



La contribution de |la CFDT

dans le systeme d’apprentissage au niveau des certifications profession-
nelles (€élaboration et validation), au niveau de I'expression des besoins
a la fois pour fonder l'offre de formations et pour fournir des données
aux jeunes et aux familles sur des débouchés en éclairant ainsi les
décisions d’orientation.

La CFDT s’est investie dans cette concertation, qui a néanmoins subie
un blocage en décembre qui faisait suite aux critiques de plusieurs parti-
cipants et notamment des régions qui mettaient en cause son utilité et la
facon dont elle était organisée.

La fin de la concertation est prévue fin 30 janvier et ses résultats
seront pris en compte pour le volet « alternance » de I'accord national
interprofessionnel (AND) sur la formation en cours de négociation et qui
doit étre publié¢ en février 2018.

1.2.3. Les multilatérales sur I'assurance chomage

En décembre 2017, la ministre du Travail a réuni en multilatérale
les partenaires sociaux sur la réforme de l'assurance chomage qu’elle
entendait mener dans I'axe 11T du projet de loi « pour la Liberté de choisir
son avenir professionnel ».

Elle a demandé aux partenaires sociaux de lui faire des propositions
pour la mi-février 2018 sur :

1. I'indemnisation des démissionnaires,
2. lindemnisation des indépendants,
3. la lutte contre la précarité.

Des discussions multilatérales avec I'Etat seront également envisagées
sur I'évolution des sanctions et le controle des demandeurs d’emploi ainsi
que sur I'évolution de la gouvernance. Mais elles ne seront finalement
pas tenues.

Les partenaires sociaux ont a 'occasion de cette multilatérale transmis
au gouvernement un document élaboré paritairement pour contribuer
a cette concertation. Il identifiait les principaux enjeux pour I'assurance
chéomage de demain, exposait les réflexions des partenaires sociaux sur
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les évolutions envisageables et rappelait les principes fondamentaux sur
lesquels une réforme du régime pourrait s’appuyer.

Lors de cette rencontre, la CFDT a affirmé qu’elle était dans un état
d’esprit constructif mais exigeant, afin de répondre aux enjeux posés
par les évolutions du marché du travail (chomage de masse, précarité
croissante dans et hors le salariat, parcours professionnels plus variés
et complexes, acces difficile a Pemploi de qualité pour les femmes,
les jeunes, les seniors...). Elle exigeait de faire de I'indemnisation un
des éléments clés de sécurisation des parcours professionnels, avec la
formation et 'accompagnement personnalisé et global.

La CFDT a également rappelé que les partenaires sociaux avaient
une expertise forte, fondée sur leur connaissance des réalités et des
besoins des salariés, des demandeurs d’emploi et des entreprises.
Autant de sujets qui exigent une coordination entre l'assurance
chomage et les politiques publiques, régulierement demandée par la
CFDT et jamais vraiment mise en ceuvre. Le partage des responsabilités
financieres entre I'Etat et 'assurance chomage reste toujours a clarifier
(financement de Pole emploi, de la politique culturelle, des départs
anticipés des seniors... a 'origine de la moitié de la dette) : les sujets
A traiter avec I'Etat ne pouvaient donc se résumer 2 la seule question
de la gouvernance.

L’exigence de la CFDT a porté sur sa volonté d’approfondir avec le
gouvernement non seulement le diagnostic mais aussi les objectifs de
la réforme. En effet, les évolutions envisagées laissaient des questions
majeures en suspens, particulierement la nature méme de l'indem-
nisation chomage. Pour la CFDT, un impdt affecté (la contribution
sociale généralisée [CSG]) doit financer un « risque universel », ¢’est-a-
dire que chacun peut subir et dont les prestations ne dépendent pas
de son revenu d’activité (maladie, politique familiale). En revanche, le
risque chomage (comme la retraite) doit étre financé par des cotisa-
tions percues sur les revenus d’activité car elles assurent le revenu
de remplacement dépendant du niveau de salaire et de la durée de
I'emploi précédant. Ce revenu maintient le niveau de vie indispensable
pour la recherche active d’'un emploi et une éventuelle formation. Le
financement du chomage par la CSG pourrait a terme se traduire par
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la transformation du revenu de remplacement en une allocation forfai-
taire, voire minimale : la CFDT refuse de prendre ce risque. Elle a donc
fait une proposition sur une évolution du financement qui permet de
préserver cohérence et équité et a demandé a ce quelle soit étudiée
et chiffrée.

Pour la CFDT, ces questions devaient étre approfondies et dépas-
saient les cinq themes proposés par le gouvernement. Pour autant, elle
a fait aussi des propositions pour sécuriser les parcours de certains
démissionnaires et indépendants. En effet, les conditions existantes
pour étre indemnisé en cas de démission pouvaient étre améliorées,
notamment pour ceux qui avaient un projet professionnel. Tout en
évitant deux écueils : créer des effets d’aubaine pour ceux qui n’en
avaient pas réellement besoin de cette sécurité et ne pas créer de
fausse promesse pour ceux qui n’avaient pas un projet solide.

De méme, la CFDT voulait ouvrir I'indemnisation chémage aux
« indépendants économiquement dépendants » en faisant cotiser les
plateformes notamment. Pour lutter contre les contrats courts, la
CFDT continuera de revendiquer la cotisation patronale dégressive en
fonction de la durée dans I'emploi. La CFDT refusera toute réforme
majeure du cumul salaire et allocation en cas de reprise d'un emploi
court (dispositif dit d’activité réduite) qui réduirait les droits. La CFDT a
rappelé que le président de la République s’était engagé, alors qu’il était
candidat, a ne pas baisser les droits des demandeurs d’emploi. Enfin, le
controle des chdmeurs n’était pas tabou pour la CFDT, pour peu qu'’il
soit approfondi et personnalisé et permette de reprendre contact avec
ceux « perdus dans le systeme » et de relancer leur accompagnement.

Lors de cette multilatérale, la CFDT s’est montrée ouverte 2a la
négociation, tout en réaffirmant sa volonté d’avoir de réelles marges de
manceuvre et la possibilité de faire des contre-propositions. La ministre
demandait un accord ambitieux pour la fin janvier 2018. Sept des huit
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organisations représentatives au plan national et interprofessionnel,
dont la CFDT, signeront un accord, en février 2018.

L3. Le lancement de deux autres concertations

1.3.1. La réforme des retraites

Le président de la République a prévu, lors de son quinquennat,
une réforme structurelle des retraites, pour mettre en place un systeme
universel, dans lequel « un euro cotisé donne les mémes droits a la
retraite », afin de rendre le systeme plus juste, plus simple, donc plus
lisible. C’est dans ce sens qu’un Haut Commissariat a la réforme des
retraites (HCRR) a été créé, en septembre 2017, pour préparer cette
réforme majeure.

En novembre 2017, le HCRR a lancé une série de rencontres avec
les partenaires sociaux mais aussi avec I'ensemble des acteurs de la
retraite, notamment les présidents et directeurs des caisses de retraite,
mais sans dévoiler sa feuille de route. Concernant la méthode, le
Haut-commissariat a indiqué travailler en lien étroit avec la direction de la
sécurité sociale (DSS) et toutes les administrations qui peuvent apporter
un éclairage utile sur notre systéme de retraites par leur réflexion et
leurs simulations : conseil d’orientation des retraites (COR), direction de
la recherche, des études, de I'évaluation et des statistiques (DRESS)....
Méme si la méthode de concertation avec les partenaires sociaux reste a
préciser, elle se déroulera courant 2018. Les textes 1égislatifs quant a eux
devraient étre finalisés avant I'été 2019.

La CFDT milite depuis longtemps en faveur d’'une « réforme systé-
mique » des retraites, mais elle en a précisé les objectifs : créer plus de
solidarité entre les secteurs professionnels, d’équité entre les salariés,
converger vers plus de justice sociale et développer des droits nouveaux.
Elle souligne que des avancées ont déja été obtenues en ce sens dans
les réformes précédentes et qu’elles doivent étre préservées. Elle insiste
enfin sur la consolidation financiere des régimes acquise par les réformes
précédentes et exclut donc de nouvelles mesures paramétriques.

Elle a précisé que le chemin a parcourir était aussi important que
I'objectif a atteindre : I'année 2018 devra étre consacrée a organiser
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la concertation avec les partenaires sociaux, voire le débat avec les
citoyens, car la réforme des retraites est une réforme sociétale. A ce titre,
la CFDT lancera en juin 2018, une grande enquéte « Parlons Retraites ».

De plus, la CFDT a posé¢ les idées force suivantes :

le systeme doit étre universel mais pas uniforme ;

il doit prendre en compte les mécanismes de solidarité et les adapter
aux nouveaux enjeux de notre socCiété ;

il doit étre soucieux de justice sociale ;

il doit apporter des droits nouveaux aux salariés, particulierement
pour accroitre leur liberté de choix.

1.3.2. La concertation sur l'intéressement et la participation
salariale

Début décembre 2017, les partenaires sociaux ont été réunis, sous
la présidence conjointe des ministres de I'Economie et du Travail, pour
lancer une concertation sur l'intéressement et la participation.

En préalable, le ministre de 'Economie a rappelé I'engagement du
président de la République « de mieux faire participer les salariés aux
résultats de l'entreprise » et a précisé que cette concertation débouchera
sur le projet de loi « Entreprises » examiné par le Parlement au printemps
2018. 1l a également indiqué I'objectif du gouvernement qui était de donner
acces a 100 % des salariés a la participation ou a l'intéressement, tout en
ouvrant également la possibilité de revoir et d’'améliorer les dispositifs.

Apres la présentation dun état des lieux de I'épargne salariale
(300 000 entreprises couvertes, pour 17 milliards euros de revenu par
an soit 2 400 euros par salarié, malgré de grosses disparités [un salarié
sur deux bénéficiaires] suivant le secteur et la taille des entreprises), la
ministre du Travail a posé deux principes auxquels le gouvernement
¢était attaché :

e l'association des salariés aux résultats qu’elle a présentée comme un

facteur de compétitivité et de cohésion sociale ;
e le dialogue social que nourrit I'épargne salariale.
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Pour le gouvernement, plusieurs questions doivent étre posées dans
le cadre de cette concertation :

rendre le systeme plus simple ;

faire de la pédagogie économique pour le salarié ;

e lorientation de I'épargne salariale vers le long terme ;
la revue des cas de déblocage anticipé.

Pour sa part, la CFDT a d’abord relevé le choix surprenant d’ouvrir
le chantier sur la transformation de lentreprise par la question de
la participation des salariés et I'épargne salariale. Elle a rappelé son
souhait d’évoquer en premier lieu les questions de gouvernance et de
statut des entreprises. Elle a ensuite rappelé son attachement a faire
de I'épargne salariale un levier de dialogue social et éviter la substi-
tution a la distribution de salaire. Pour la CFDT, il est important que le
conseil d’orientation de la participation, de l'intéressement, de 'épargne
salariale et de I'actionnariat salarié (COPIESAS) soit a nouveau saisi, car
c’est un lieu permanent de débat sur ces sujets.

La CFDT a ensuite indiqué ses grands axes des propositions”, en
insistant sur :

la lutte contre les inégalités d’acces a 'épargne salariale, par exemple
en abaissant le seuil de versement de la participation a dix salariés ;
e une meilleure protection des salariés, par exemple en généralisant le
conseil aux salariés, en soumettant les teneurs de compte d’épargne
salariale a la directive 2004/39 dite marché d’instruments financiers,
en effectuant une diversification minimale des fonds d’actionnariat
salarié et en formant les représentants des salariés ;
e lorientation vers le long terme pour répondre a 'absence de contri-
bution sociale sur I'épargne salariale qui génere deux difficultés
cumulatives, I'absence de financement suffisant de notre modele
social et 'absence de constitution de droits sociaux pour les salariés
sur une fraction de leurs revenus ;
la mobilisation de I'’épargne des salariés vers le progres, donc vers
I'investissement socialement responsable, le cas échéant en modulant

1) Un document présentant les vingt propositions de la CFDT pour une réforme ambitieuse de I'épargne salariale a 6té remis aux participants.
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le forfait social pour récompenser I'impact positif des fonds ou la
signature d'un premier accord.

La CFDT a conclu en évoquant ses craintes a la suite de la publication
du rapport du groupe d’expert sur le salaire minimum interprofessionnel
de croissance (SMIC) et le fait qu’il n’est pas acceptable pour la CFDT
qu’on supprime I'ensemble des variables de revalorisation automatique
du SMIC. Ces questions ne peuvent pas étre entierement disjointes d’'un
débat portant sur la rémunération et la participation des salariés en ayant
pour ambition de renforcer la cohésion sociale au sein de I'entreprise.

Les travaux du COPIESAS ont, durant le premier trimestre 2018,
conduit a dégager un consensus entre les parties prenantes de I'épargne
salariale et a adopter un avis dont la CFDT attend la publication et la
mise en ocuvre. Le rapport du COPIESAS ouvre la voie a la générali-
sation longtemps attendue des dispositifs d’épargne salariale. Il propose
une nouvelle formule de participation dont les simulations montrent
qu’elle devrait permettre de couvrir plus d’entreprises et de distribuer
aux salariés une part plus importante des profits. Il importe comme
le propose le rapport que la transition de I'ancienne vers la nouvelle
formule soit organisée et que les partenaires sociaux soient informés
des résultats de I'ancienne et de la nouvelle formule pour pouvoir en
connaissance de cause négocier la formule la plus appropriée.

Cet avis comprend en outre des propositions dont la CFDT attend la
mise en ceuvre :

e la création d'une aide a la décision dans ses choix d’investissement
pour le salarié,

e le déport des employeurs au moment des votes sur les résolutions
dans les fonds communs de placement d'entreprise (FCPE) d’action-
nariat salarié,

e P'orientation des fonds d’épargne vers des fonds socialement respon-
sables et solidaires (plusieurs propositions),

e la négociation d'un plan d'épargne pour la retraite collectif (PERCO)
national,

e la possibilité pour le salarié de mieux organiser la désensibilisation
progressive de son PERCO au risque actions en fonction de ses projets ;
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e 'encadrement des frais de gestion du salarié en cas de départ de
I'entreprise.

Tout en s’inquiétant de la remise en question permanente du finan-
cement de notre modele social, notamment par les employeurs, y compris
pour des dispositifs qui sont aujourd’hui plus favorables que le versement
de salaire comme I'épargne salariale ou des demandes de réduction de la
fiscalité du patrimoine en cas de cession d’entreprise, la CFDT souhaite la
mise en ceuvre de ces propositions consensuelles.

Il. LE FRUIT DES NEGOCIATIONS INTERPROFESSIONNELLES

II.1. La convention sur l'assurance chémage

Deés la fin 2016, la CFDT a impulsé la mise en place d’'un groupe
paritaire pour reprendre les travaux sur 'assurance chdémage. En effet,
les partenaires sociaux s’étaient quittés en juin sur un proces-verbal de
désaccord puisque le patronat n’avait pas de mandat pour négocier sur
une cotisation concernant les contrats courts.

La CFDT s’est donc félicitée de la réouverture des négociations,
en mars 20106, sur la base des travaux qui avaient déja été menés au
printemps 2016 et a réaffirmé ses objectifs :

e faire de l'assurance chdémage un outil de sécurisation des parcours
professionnels, notamment en luttant contre 'usage abusif des contrats
courts ;

e inciter les entreprises a embaucher des jeunes et garder les seniors ;

e assurer la pérennité du régime.

Pour rappel, la CFDT revendique depuis 2014 la modulation des
cotisations patronales en fonction de lI'ancienneté dans I'emploi pour
faire diminuer la précarité croissante sur le marché du travail, tout en
incitant les entreprises a allonger la durée des contrats, sans alourdir le
cott du travail.

La CFDT a souhaité aborder les themes suivants dans cette négociation :

40 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2017



La contribution de la CFDT

e les modalités de calcul de I'allocation et des regles de cumul allocation
et emploi,

e la réforme de la filiere senior,

e les contrats courts,

e la mise en place d'un groupe de travail pour préparer les évolutions a
venir,

e la formation et 'accompagnement des demandeurs d’emploi,

e les discussions a ouvrir avec I'Etat.

Malgré un contexte politique complexe ou plusieurs candidats a
I’élection présidentielle étaient tentés d’imposer de nouvelles regles, y
compris via la suppression de la négociation par les partenaires sociaux,
toutes les organisations ont marqué leur volonté d’assumer leurs respon-
sabilités paritaires sur ce dossier et d’aboutir 2 un accord rapidement.

Apres quatre séances de négociation, la CFDT a obtenu des avancées sur :

e le calcul de I'indemnisation : plus équitable et plus simple (une
formule de calcul unique en jours travaillés quelle que soit la nature
du contrat de travail), plus protecteur pour les personnes éloignées
de I'emploi et plus incitatif a travailler plus ;

e la filiere senior : 500 heures de formation supplémentaires en cas de
chéomage des seniors ;

e les contrats courts : face a la proposition des employeurs dune
augmentation générale temporaire des cotisations (et non une
surcotisation en fonction de la durée des contrats), maintien de la
surcotisation sur les contrats a durée déterminée d'usage (CDDU)
et, surtout, ouverture de négociations de branches pour encadrer les
contrats courts. Un comité de pilotage interprofessionnel vérifiera
lissue de ces négociations de branches et évaluera les résultats
des mesures prises sur les contrats courts pour la sécurisation des
parcours professionnels des salariés de la branche,

e une amélioration du dispositif d’incitation a la création ou reprise
d’entreprise.

Au regard de ces résultats, la CFDT a décidé d’engager sa signature.
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I1.2. Le nouveau régime de retraite complémentaire

L’accord du 30 octobre 2015 concernant les régimes de retraite complé-
mentaire de l'association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO)
et de l'association générale des institutions de retraite des cadres (AGIRO),
signé par la CFDT, comportait deux volets :

e des mesures paramétriques afin de pérenniser la retraite complé-
mentaire des salariés du secteur privé tout en préservant leurs droits
inscrits et les pensions versées aux retraités ;

e la création du régime de retraite complémentaire unifié au 1 janvier 2019.

La CFDT souhaitait depuis longtemps l'unification des deux régimes,
car les systemes de retraite complémentaire étaient devenus complexes,
éclatés, tandis que la catégorisation cadres ou non-cadres en matiere de
retraite complémentaire perdait son caractere objectif. Les statuts hérités
de Thistoire méritaient donc d’étre réécrits. A cela s'ajoutaient une
convergence largement engagée des réglementations et une solidarité
financiere de 'ARRCO vers 'AGIRC avec une situation financiere de
I’ARRCO et de 'AGIRC tres dégradée.

A compter du 1¢ janvier 2019, le nouveau régime de retraite complé-
mentaire reprendra lintégralité des droits acquis par le passé et la
cotisation ne dépendra plus que du niveau de la rémunération, sans
référence au statut (cadre ou non-cadre).

L'accord du 17 novembre 2017 s’inscrit dans la durée en instituant
un pilotage stratégique des régimes sur quatre ans. Cela évite d’avoir
a renégocier les parametres tous les deux ans, comme c’était le cas
auparavant, et permet donc de sécuriser salariés et retraités. Par ailleurs,
cela permet de revenir sur certaines mesures paramétriques en cas de
retour a une meilleure conjoncture.

Si les partenaires sociaux ont consacré les années 2016 et 2017 a expli-
citer techniquement cet accord, pour pour définir le reglement d’application
en 2019, 'année 2017 leur a permis de préciser les nouvelles regles opéra-
tionnelles. Elle a aussi permis d’aborder des éléments plus politiques, qui
n'avaient pas été tranchés dans I'accord de 2015, c’est-a-dire :
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e le devenir des cotisations : l'association de gestion du fonds de
financement (AGFF), la garantie minimale de points (GMP) et la
contribution exceptionnelle temporaire,

e ’harmonisation des parametres de la réversion (age, taux de service,
orphelins),

e le niveau du plafond des majorations familiales,

e la gouvernance du régime.

Lors de cette négociation, la CFDT a pesé pour inscrire ce nouvel
accord dans des valeurs communes. Au-dela des principes de répar-
tition, de solidarité et d’équité, sont désormais affirmés l'attachement
au développement durable, par linscription d'une politique d’inves-
tissement socialement responsable (ISR) et de gestion des réserves
du régime, la définition du rble des partenaires sociaux négociateurs
(pilotage stratégique) et des partenaires sociaux gestionnaires (pilotage
tactique), 'amélioration de la qualité de service aux ressortissants du
régime par la création d'un médiateur. Sur un plan plus technique la
CFDT a obtenu :

e ['harmonisation des contributions sans incidence majeure ni pour
les salariés ni pour les entreprises mais qui pérennise les ressources
financieres du régime ;

e 'harmonisation des parametres de réversion : les nouveaux
parametres déterminés par I'accord sont tous favorables aux assurés
(I'age minimal est fixé a 55 ans, le taux de service des majorations
familiales en cas de réversion a2 100 % et le taux pour les orphelins
est de 50 %).

e Un regret cependant au niveau de la gouvernance du nouveau
régime concernant l'application de la mesure de la représentativité :
il n’y aura pas de pondération des voix des délégations en fonction
de leur représentativité.

Enfin, un accord a été signé pour maintenir et sécuriser le dispositif
actuel de prévoyance des cadres dans l'attente de la conclusion de la
négociation interprofessionnelle sur I'encadrement.

Une nouvelle fois, les partenaires sociaux ont assumé leurs respon-
sabilités en élaborant un accord sur la retraite complémentaire. Cela
confirme la force du paritarisme de négociation et de gestion au nom
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de valeurs communes. La CFDT reste toutefois vigilante quant a la mise
en place concrete du nouveau régime, notamment sur l'information
en amont aux affiliés, le systeme d’information et I'organisation de la
gouvernance.

I1.3. La formation professionnelle

A la mi-novembre 2017, la ministre du Travail a adressé aux partenaires
sociaux un document d’orientation relatif 2 la réforme de la formation
professionnelle. Ces derniers, apres avoir partagé leur appréciation sur
le contenu du document, ont convenu d’ouvrir une négociation sur la
formation professionnelle.

Concernant le document d’orientation, la CFDT a pointé le décalage
entre des axes stratégiques qui ouvrent de vrais champs de discussion
(alternance, développement des compétences dans I'entreprise, accom-
pagnement...) et la maniére dont sont formulés les sujets de négociation
proposés aux partenaires sociaux (fortement contraints, avec un risque de
créer des « silos par public » a I'inverse d'une vision systémique indispen-
sable). Pour la CFDT, la négociation doit limiter ces risques en affirmant
les priorités et les ambitions des partenaires sociaux en matiere d’appren-
tissage, d’accompagnement et de sécurisation du parcours des actifs.

Certains thémes proposés par la ministre ne relevaient pas, pour
la CFDT, du seul champ de compétences des partenaires sociaux.
L’apprentissage faisait d’ailleurs 'objet d'une concertation en parallele, mais
la question de la certification professionnelle, ou encore de I'expression
des besoins dans les territoires, exigeaient une articulation avec d’autres
acteurs. La CFDT a indiqué qu'il était indispensable qu'un temps d’échange
quadripartite (partenaires sociaux, Etat, régions) soit prévu.

Afin que les séances de négociation soient constructives, la CFDT a
proposé de la structurer en cing séquences :

1. les droits et 'accompagnement,

2. l'alternance, le développement des compétences dans I'entreprise
et 'expression des besoins,

3. la certification professionnelle, la qualité et I'évaluation,
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4. la gestion des parcours professionnels et la gestion prévisionnelle
de 'emploi et des compétences (GPEC) territoriale,

5. la gouvernance, dans ses multiples dimensions : paritaire a diffé-
rents niveaux et articulée aux autres acteurs.

Pour la CFDT, les partenaires sociaux avaient une responsabilité
éminente concernant les trois premiers thémes. Son choix de placer
l'alternance assez tot dans les discussions tenait compte de la concer-
tation sur l'apprentissage avec laquelle il faudrait converger au bon
moment. Sur les deux autres thémes, il serait nécessaire d’avoir un
dialogue avec I'Etat et les régions. Apres quelques échanges, c'est cette
structuration que les partenaires sociaux décideront de retenir.

Dans ce document dorientation, une autre contrainte forte
apparaissait, celle du calendrier. En effet, le gouvernement souhaitait
que la négociation soit conclue pour la fin janvier. Les partenaires
sociaux ont donc défini un calendrier d'une dizaine de réunions, soit un
rythme soutenu d’environ une réunion par semaine, le vendredi, jusqu’a
mi-février.

Lors des séances de négociations, la CFDT a décliné ses propositions
concernant les themes précités :

e les droits et 'accompagnement :

-la CFDT a souhaité que le compte personnel de formation (CPF)
s'affirme comme le levier de trois niveaux de droits :

o un droit socle pour tous les salariés (peu ou prou le CPF actuel) ;

o un droit différencié¢ en fonction de situations spécifiques (dans le
but de simplifier les différents abondements introduits par les lois
et ordonnances depuis 2014) ;

o un droit a la reconversion (sous forme d’'un congé utilisé pour
acquérir une qualification nouvelle, avec une large place faite a la
valorisation des acquis de 'expérience [VAE]).

- la CFDT a rappelé que 'accompagnement était indispensable a la
mobilisation des droits : a chaud lors des transitions choisies ou
subies, a froid pour anticiper. Quelle que soit la situation de la
personne et sans le réserver a une catégorie plus qu’a une autre,
l'accompagnement doit étre accessible pour tout un chacun, de
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I'école jusqu’au départ a la retraite, avec plus ou moins d’intensité
selon le degré d’autonomie de la personne. D’'une maniere générale,
c’est une culture de l'interrogation sur les compétences qu’il faut
développer.

De plus, au niveau de l'entreprise, il s’agit de rendre opérationnel
ce qui a été posé dans les ANI de 2013 et 2014, c’est-a-dire articuler
I'entretien professionnel avec le conseil en entretien professionnel
(CEP). Pour la CFDT, les services des ressources humaines et les
représentants du personnel notamment, ont une responsabilité a cet
égard,

e ’alternance, le développement des compétences dans I’entre-
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prise et I’expression des besoins, 1a GPEC territoriale :
- concernant I'alternance, la CFDT a la volonté de dépasser 'approche
historique qui sépare, en France, le processus d’apprentissage du
processus de production. Les articulations entre formation et compé-
tences, entre formation et travail doivent étre fortement réinterrogées
si les partenaires sociaux veulent donner leur plein sens aux
pédagogies de l'alternance. A partir de cette vision qui ancre les
apprentissages dans le travail, la proposition déroule un fil qui part
de la redéfinition de ce qu’est une action de formation jusqu’a une
culture partagée de I’évaluation, en passant par la réorientation du
dialogue social (d’entreprise, sectoriel et territorial) pour renforcer le
lien formation-emploi,
s'agissant du développement des compétences, la CFDT a rappelé
qu’il fallait aller au bout de la logique initiée par les précédentes
réformes qui avaient fait de la certification des compétences un enjeu
majeur de la sécurisation des parcours professionnels, la formation
n’étant qu’un levier pour y parvenir (d’autres voies d’acces a la certi-
fication sont possibles, inspirées de la VAE notamment),

- pour I'expression des besoins des entreprises, la CFDT partage I'idée
sur I'importance de doter les observatoires de branches de moyens
plus importants. En parallele, elle a pointé la faiblesse actuelle de
beaucoup de branches (ce qui en fait un enjeu du processus de
regroupement des branches). Mais, pour la CFDT, le premier niveau
d’expression des besoins, c’est I'entreprise elle-méme. Qu’il s’agisse
du dialogue social dans l'entreprise, des travaux des observatoires
de branches, de ceux des observatoires régionaux, des travaux
plus prospectifs réalisés a I'échelle des filieres, rien ne pourra se
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substituer a la qualité des données collectées dans les entreprises.
Un deuxieme axe est défendu par la CFDT : I'élaboration des
diagnostics en matiere de besoins en compétences qui associerait
I'ensemble des acteurs. C’est méme la premiere étape de leur mobili-
sation coordonnée en vue de définir des orientations en matiere
d’emploi et de formation, qu’il s’agisse de GPEC d’entreprise ou
territoriale, ou de travaux prospectifs a plus long terme et sur un
périmetre d’activité plus vaste,
e la certification professionnelle, la qualité et I’évaluation :

- pour la CFDT, il faudra engager une réforme du systeme de certi-
fication structurée autour d’'un référentiel de compétences a partir
duquel les certifications seraient organisées en blocs permettant leur
acquisition progressive. Enfin, il devient indispensable de mettre
en ceuvre le passeport d’orientation, de formation et de compé-
tences (prévu dans la loi n® 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la
formation professionnelle, a l'emploi et a la démocratie sociale).
Ainsi, il garantira la tracabilité et la conservation des certifications
validées et des blocs de compétences acquis,

¢ la gouvernance, a ses multiples niveaux, paritaire et articulée aux
autres acteurs :

- Sagissant de la gouvernance nationale, la CFDT a indiqué que cette
négociation était une opportunité pour fusionner le conseil paritaire
interprofessionnel national pour I'emploi et la formation (COPANEF)
et le fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels
(FPSPP). Ce choix releve d'une vision 2 la fois trés pragmatique, par
rapport a lorganisation bicéphale actuelle qui altere lefficacité de
l'action des partenaires sociaux, et treés politique, pour asseoir leur
légitimité et les placer au niveau des responsabilités que leur fixent
la réforme de lalternance et la mise en place du plan d’investis-
sement dans les compétences (PIC). Toutefois, la CFDT reconnait
I'importance du quadripartisme dans les autres lieux stratégiques,
s'agissant de la gouvernance en régions, la CFDT défend un role
stratégique du conseil paritaire interprofessionnel régional pour
I'emploi et la formation (COPAREF), avec une capacité d’action y
compris infrarégionale sur les besoins en compétences, un role de
pilotage sur le CEP, une fonction de régulation du droit a la recon-
version et des moyens pour les assumer,
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- de plus, la question de la redéfinition des missions des OPCA est un
enjeu important (il s’agit d’outils au service des partenaires sociaux).
II est nécessaire de réaffirmer au préalable le role politique des
commissions paritaires nationales de 'emploi (CPNE), notamment
au regard des responsabilités majeures que les branches vont devoir
assumer sur le pilotage de I'apprentissage.

La CFDT qui continuera de faire des propositions et des contre-
propositions jusqu’a la fin des négociations signera l’accord en
février 2018. Cet ANI ne sera malheureusement que peu repris dans le
projet de loi « pour la Liberté de choisir son avenir professionnel ».

II.4. L’encadrement

En décembre 2017 s’est tenue la premiere séance de négociation entre
organisations syndicales et patronales relative a I'encadrement. Cette
négociation s’inscrivait dans le prolongement de I’ANI du 30 octobre
2015 relatif aux retraites complémentaires ARRCO-AGIRC, qui avait acté
dans son article 8 quune négociation nationale interprofessionnelle sur
la définition de I'encadrement devait s’ouvrir avant le 1¢ janvier 2018.

L’ensemble des organisations syndicales s’est félicité de I'ouverture de
ces négociations. En effet, celles-ci doivent permettre de moderniser les
principes de I'ANI du 25 avril 1983 relatif au personnel d’encadrement au
regard des évolutions sociales et économiques dont notamment I'émergence
du numérique. De plus, elles seront I'occasion d’adapter la couverture des
cadres au titre de la prévoyance (taux de cotisation de 1,5 %).

Pour la CFDT, cette négociation est I'opportunité d’enrichir et définir
plus clairement la notion d’encadrement afin de répondre aux attentes
des salariés cadres et d’appréhender leurs spécificités au sein d'un
collectif de travail. Pour ce faire, la CFDT a identifié trois critéres pour
caractériser la fonction d’encadrement :

1. les compétences,
2. l'autonomie,
3. la responsabilité.
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Au-dela de la définition, cette négociation doit préciser et compléter
les droits attachés a cette fonction : l'acceés a la fonction « cadre », la
liberté d’expression, le droit d’alerte, le droit a la déconnexion, le droit
a la formation, le droit 2 une rémunération adaptée, 'encadrement de la
charge de travail, la protection de leur santé...

Enfin, pour la CFDT cette négociation doit s’articuler avec les futures
négociations de branches sur I'encadrement.

Les partenaires sociaux s’étaient fixés comme objectif de conclure un
accord au printemps 2018. Malheureusement, en mars 2018, le patronat
a choisi de proposer un texte qui renvoyait aux branches le soin de
déterminer les « cotisants » a la prévoyance et ne fixait des criteres qu’a
titre supplétif, ces derniers n’ayant vocation a s'appliquer qu'a défaut de
dispositions de l'accord de branche.

Pour la CFDT, cette premiere version de texte ne correspondait pas
aux objectifs de la négociation prévus par 'accord de 2015. L’approche
de la notion de cadre a travers la seule cotisation prévoyance était
beaucoup trop restrictive : il ne s’agissait plus de définir ce qu’était un
cadre ou l'encadrement, mais uniquement de préciser les bénéficiaires
«des 1,5 % de cotisations » pour la prévoyance. Ce n’était donc ni 'esprit
ni la lettre de l'accord de 2015. Pour la CFDT, l'approche devait, au
contraire, étre beaucoup plus globale.

Cette séance n’a pas été suivie a ce jour d’'une nouvelle séance.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 49



La contribution de |la CFDT

[1l. LA NEGOCIATION MULTIPROFESSIONNELLE : LE DEVELOPPEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL DANS LES PROFESSIONS LIBERALES

Lors du dernier trimestre 2016, les partenaires sociaux ont négocié un
avenant a I'accord national pour le développement du dialogue social et du
paritarisme dans les professions libérales du 28 septembre 2012. L'accord
de 2012 prévoyait la mise en place de commissions paritaires régionales
(CPR) mais le Conseil d’Etat a annulé, en 2015, arrété d’extension.

Cet avenant avait également pour vocation de pérenniser l'organi-
sation du dialogue social et de mettre en conformité les commissions
paritaires régionales des professions libérales (CPR-PL) avec la loi
dite Rebsamen d’aott 2015. La loi impose a ces dernieres d’avoir au
minimum, les mémes missions que les commissions paritaires régionales
interprofessionnelles (CPRD) issue de cette loi.

De plus, les CPR-PL doivent étre composées d’au moins cing repré-
sentants des organisations professionnelles d’employeurs et d’au moins
cing représentants des organisations syndicales de salariés, issus pour
chaque coté d’entreprises de moins de onze salariés.

Pour la CFDT, au-dela d’'une mise en conformité il s’agissait également de :

e favoriser et développer la participation des salariés des secteurs
professionnels visés ;

e formaliser 'existence des CPR-PL et de sécuriser leur financement par
le biais d'une collecte conventionnelle ;

e créer des moyens spécifiques pour les mandatés au moins égaux
a ceux des CPRI, notamment par l'information et la formation des
mandatés ;

e mettre en place un réglement intérieur pour un paritarisme renforcé.

L’ensemble des objectifs de la CFDT n’ont pas ét¢é atteints, notamment
en ce qui concerne la prise en compte de 'audience des organisations
syndicales dans la répartition des sieges. Apres plusieurs mois de négocia-
tions tendues, les partenaires sociaux ont abouti a un accord, dont la
CFDT a été signataire, le 31 janvier 2017. Les dispositions contenues
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dans cet avenant a l'accord de 2012 permettent une adaptation et la
pérennisation de ces instances, utiles aux salariés.

IV. LES NEGOCIATIONS DANS LES BRANCHES ET LES ENTREPRISES

IV.1. Les branches professionnelles

IV.1.1. La concertation sur les ordonnances

N

Grace a l'action de la CFDT lors de la concertation sur les ordon-
nances, le role et les missions de la branche professionnelle ont été
sanctuarisés. En effet, cette derniére se voit renforcée notamment en
matiere de négociation, puisque ce sont treize thémes qui lui sont
réservés@ (contre six auparavant). La CFDT a également milité pour
que les branches professionnelles aient une responsabilité nouvelle et
renforcée quant a la qualité de 'emploi, en particulier sur les contrats
courts (CDD, intérim). Ainsi, elles pourront, par le dialogue social, agir
sur la précarité dans leur secteur d’activité. Mais pour que les branches
professionnelles puissent pleinement remplir leur role pivot entre la loi
et les accords d’entreprise, leur restructuration est nécessaire.

1V.1.2. La restructuration des branches professionnelles

IV.1.2.1. Les travaux de la sous-commission de la restructuration des
branches professionnelles de la commission nationale de la
négociation collective

Depuis la création du SCRBP en octobre 2015, ce sont 168 branches
qui ont été fusionnées ou supprimées car elles n’avaient pas bénéficié
d’arrété de représentativité en 2013 ou conclu d’accord depuis plus de
quinze ans ou avaient un champ d’application local, territorial et/ou
catégoriel.

2) Les salaires minima hiérarchiques ; les classifications ; la mutualisation des fonds de financement du paritarisme ; la mutualisation des fonds
de la formation professionnelle ; les garanties collectives complémentaires en matiere de protection sociale ; le temps de travail (notamment les
heures d'équivalences ; le nombre minimal d’heures entrainant la qualification de travailleur de nuit ; la modulation du temps de travail sur une
Dériode supérieure a un an et jusqu'a trois ans) ; le temps partiel qui reste régulé par la branche (durée minimale de travail ; taux de majoration
des heures complémentaires ; modalités d'augmentation temporaire de la durée de travail par avenant) ; certaines dispositions relatives aux
contrats a durée déterminée ([CDD] durée ; transmission du contrat écrit ; contrats successifs sur le méme poste ; délai de carence) ; et aux
contrats de travail temporaire (durée , renouvellement ; succession de contrats ; délai de carence) ; les mesures relatives aux contrats de chantier
ou d’opération ; I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ; les conditions et les durées de renouvellement de la période d’essai ;
le transfert conventionnel du contrat de travail ; certains cas de recours au travail temporaire (personnes en difficulté d’insertion ; complément de
formation...) ; la rémunération minimale et I'indemnité d’apport d'affaire du salarié porté.
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A la suite de l'ordonnance n° 2017-1385 sur le renforcement de
la négociation collective, l'objectif de la restructuration des branches
couvrant moins de 5 000 salariés et/ou n’ayant pas conclu d’accord depuis
neuf ans (soit au 31 juillet 2009) a été avancé d’'une année par rapport
a la loi Travail. En effet, les branches professionnelles concernées ont
jusqu’au 7 aolt 2018 pour ouvrir des négociations pour se rapprocher
d’'une autre branche. Dans le cas contraire, la ministre pourra décider
d’autorité de la branche de rattachement et les partenaires sociaux ne
pourront pas s’y opposer au sein de la sous-commission afférente de la
CNNC.

C'est dans ce cadre que la CFDT a accepté de participer activement
au groupe de travail crée par la DGT a la suite des ordonnances qui
a pour vocation de :

e faire le point sur les travaux en cours dans les branches
professionnelles ;

e ¢changer avec tous les acteurs (syndicaux et patronaux) pour que
ce chantier aboutisse dans les meilleures conditions possibles pour
les salariés.

L’objectif de ce groupe de travail est d’avoir traité 200 branches
en aolt 2019.

1V.1.2.2. Les travaux paritaires dans les branches professionnelles

Outre celles de la métallurgie et des ouvriers des bdtiments occupant
Jusqu'a dix salariés et des ouvriers des bdtiments occupant plus de dix
salariés, les branches se sont petit a petit emparées du sujet. Des accords
de méthode sur la restructuration des branches ou des accords de fusion
des champs conventionnels sont en cours de négociation ou ont été
signés dans les secteurs suivants :

e les professions regroupées du cristal, du verre et du vitrail,

e les branches du papier-carton,

e lenseignement privé non lucratif,

e 'enseignement prive indépendant,

e les guides accompagnateurs et accompagnateurs au service des agences
de voyages et de tourisme,
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e Vagriculture,

e les employés, techniciens et cadres des agences de presse,

e les carrieres et matériaux (fusion des conventions collectives natio-
nales [CCN] respectives des ouuvriers et employés techniciens et agents
de maitrise),

e les ouvriers de la navigation intérieure de marchandises.

Dans d’autres branches, les réflexions ont commencé comme :

e les métiers liés a l'architecture (conseils d'architecture, d'urbanisme
et de l'environnement [CAUE] ; cabinels ou entreprises de géometres
experts, géometres topographes photogrammetres, experts-fonciers ; colla-
borateurs salariés des entreprises d'économistes de la construction et
des métreurs-vérificateurs. . .),

e le commerce des articles de sports et d'équipements de loisirs et l'industrie
du camping,

e les branches du maritime (coopération maritime [salariés non navigants,
cadres et non cadrel, Crédit maritime mutuel, officiers des entreprises de
transport et services maritimes).

Méme si les fédérations CFDT sont mobilisées et force de proposition
sur ce chantier, elles sont trop souvent confrontées a 'immobilisme de
certaines organisations patronales et/ou syndicales.

1V.1.3. L’activité conventionnelle des branches

Les quatre principaux thémes d’accords conclus dans les branches
ont été les salaires, les modifications administratives de la négociation,
les conditions de conclusions d’accord et I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes. Cela a représenté 1 094 accords contractua-
lisés entre partenaires sociaux.

Afin d’illustrer, I'utilité et I'efficience d’'un dialogue social de branche
de qualité pour les salariés et les entreprises, voici quatre accords
intéressants.
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L'accord don de jours dans la branche de la plasturgie

L'accord de branche du 22 novembre 2017, signé par la CFDT, couvre
plus de 120 000 salariés issus majoritairement de petites entreprises (c’est-
a-dire moins de cinquante salariés). Cet accord prévoit la possibilité pour
un salarié ayant une personne de son entourage proche (enfants, conjoint,
concubin ou pacte civil de solidarité [PACS]) confrontée a la maladie d’avoir
recours a un appel aux dons de congés aupres du personnel de son entre-
prise et/ou de son groupe. Pour la CFDT, cette avancée pour les salariés est
également un signal fort sur le caractere social de la branche et contribue a
lattractivité du secteur d’activité.

L'accord qualité de vie au travail dans la branche Péle emploi

L’accord de branche, signé par la CFDT, couvre pres de 55 000
salariés. Cet accord prévoit un certain nombre d’axes pour améliorer la
qualité de vie au travail (QVT) des agents comme : le télétravail, I'accom-
pagnement et I'encadrement de la transition numérique, le droit a la
déconnexion, l'intégration de la QVT au sein des projets de 'entreprise,
la mise en place d’espaces d’expression des salariés afin d’interroger
notamment leur organisation de travail, l'aménagement d’horaires pour
les seniors (de plus de 57 ans), la lutte contre le sexisme ordinaire et les
discriminations, le nomadisme et la QVT des managers.

L'accord égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
dans la branche de Uindustrie pharmaceutique

L'accord de branche du 6 juillet 2017, signé par la CFDT, couvre plus
de 120 000 salariés. Les partenaires sociaux ont constaté que, malgré
le fait que les femmes représentent 57 % du salariat de la branche, il
existait des écarts salariaux importants, notamment chez les femmes 2
haut niveau de responsabilité (16 %). C’est pour cela qu’un accord sur
I'égalité professionnelle a été ouvert a négociation, dont voici les trois
mesures phares concernant :

e 'organisation du temps de travail en tenant compte de I'’équilibre
vie professionnelle et vie personnelle (comme éviter les réunions
trop matinales et trop tardives, favoriser le temps partiel choisi pour
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tous les salariés ou sur des lieux de formation géographiquement
accessibles),

e le principe de non-discrimination lors des recrutements,

e le respect du principe « a travail égal, salaire égal », par la correction
des écarts salariaux identifiés et non objectivés dans les trois mois par
I'entreprise et la création par exemple d’'une enveloppe financiere
dédiée aux réajustements de ces écarts.

Les parcours professionnels des élus d’entreprise dans la branche
du Crédit agricole

L'accord de branche du 1 décembre 2017, signé par la CFDT, couvre
pres de 37 000 salariés. Il porte sur des themes pour lesquels les directeurs
des quarante-deux entités du Crédit agricole devront échanger avec les
organisations syndicales comme : 'entretien de début et de fin de mandat,
l'organisation du travail de I'élu ou mandaté, le maintien des compétences,
I'entretien professionnel, 'évolution salariale, la progression de carriere,
la VAE, I'égal acceés a un parcours professionnel entre les femmes et les
hommes ¢élus ou mandatés... Pour la CFDT, cet accord doit contribuer,
par le dialogue social, 2 améliorer les parcours des élus et mandatés, tout
en rendant ces derniers acteurs de leur engagement.

1V.1.4. Un point particulier sur les travaux de la commission
des accords de retraite et de prévoyance

La commission des accords de retraite et de prévoyance (COMAREP)
a pour principale mission d’identifier les clauses qui, dans les accords de
branche ou interprofessionnels, sont contraires a la réglementation en
vigueur. Son avis est joint aux accords de branche ou interprofessionnels
pour éclairer les membres de la sous-commission des conventions et
accords de la CNNC, afin, qu’ils rendent un avis étayé pour I'extension
des accords de protection sociale complémentaire.

Durant 'année 2017, ce sont 128 avenants d’accord concernant la
protection sociale complémentaire qui ont été étudiés par la commission.
Pour la plupart d’entre eux, ils visaient a2 mettre les accords initiaux en
conformité avec la loi de juin 2013 sur la généralisation de la complé-
mentaire santé. Pour rappel, cette loi est la transposition législative de
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l'accord interprofessionnel de 2013 sur la sécurisation des parcours
professionnels, dont la CFDT est signataire.

Grace a cette avancée sociale, ce sont 7 salariés du privé sur 10 qui
bénéficient d'une couverture santé dont la cotisation est prise en charge
a hauteur minimum de 50 % par son employeur.

IV.2. Les négociations salariales : le dialogue social est
utile, y compris en période de reprise économique !

Concernant les négociations portant sur les salaires, le nombre
d’accords signés au sein des branches et des entreprises est en nette
progression. Pour ne prendre que les accords et avenants signés dans
les branches, cela représente 463 accords, soit une augmentation de
13 % entre 2016 et 2017. Dans les entreprises, les négociations portant
sur les rémunérations ont tres souvent abouti a des revalorisations allant
au-dela du niveau d’inflation, permettant ainsi d’assurer au plus grand
nombre le maintien du pouvoir d’achat. Au regard de la dynamique
économique actuelle (augmentation de 2 % du produit intérieur brut
[PIB] en 2017), le contraire aurait été inquiétant, voire alarmant. Car la
reprise a bénéficié a tous les secteurs d’activités. Le nombre d’accords et
le niveau des augmentations négociées sont li€és aux tensions constatées
sur le marché de l'emploi. Plus un secteur peine a embaucher, plus
cela a d’impact sur le niveau des revalorisations salariales. Le secteur
du batiment, qui n’arrive pas a pourvoir toutes ses offres d’emplois,
a revalorisé le salaire moyen de plus de 2,5 % entre 2016 et 2017.
L’'industrie, le commerce et les services ont été amenés a revaloriser
leurs salaires, mais cela dans une moindre mesure.

Les accords signés et les revalorisations salariales consenties ne
seraient-ils que la traduction de mécanismes économiques bien réglés ?
Dans un contexte de reprise, quelle est la plus-value du dialogue social ?

La revalorisation des salaires est indissociable de la capacité de
notre économie a créer des richesses. Il est aussi indéniable que les
employeurs et leurs représentants ajustent leurs politiques de rémunéra-
tions aux tensions qui s’exercent sur le marché du travail. Mais il est tout

3) Sources « Les questions d'économie de la Santé » de janvier 2018.
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aussi indéniable que la présence syndicale dans les entreprises, en parti-
culier celle de la CFDT, améliore le niveau des salaires et contribue a
réduire les inégalités salariales. Sur ce point, il est a noter qu’au cours de
I'année 2017, les augmentations de rémunération ont permis la revalori-
sation des salaires de base mensuels, donc de la partie fixe et stable des
rémunérations. Pour autant, la seule présence syndicale dans une entre-
prise ne suffit pas pour changer la donne : le pouvoir de négociation des
syndicats dépend notamment du taux de syndicalisation (levier supplé-
mentaire dans le rapport de force).

La CFDT se fixe comme objectifs de poursuivre ce travail d’enca-
drement des politiques de rémunération et de juste répartition de la
valeur ajoutée entre les parties constituantes de l'entreprise. Mais cette
ambition est indissociable de notre capacité a développer nos implanta-
tions. Par ailleurs, face a la recomposition lente et continue du marché du
travail, nos actions syndicales doivent encore davantage intégrer toutes les
catégories d’actifs reléguées aux bornes des entreprises. Nous faisons ici
référence aux salariés sous contrats précaires et atypiques (intérimaires,
CDD, temps partiels) ou contenus en marge des entreprises (auto entre-
preneurs, indépendants dépendants économiquement...). Eux aussi ont
le droit 2 une juste rémunération, de pouvoir vivre décemment de leur
travail. Nous devons collectivement travailler a des mécanismes distri-
butifs plus justes pour les actifs insuffisamment rémunérés.

Conclusion

Le nombre global d’accords et d’avenants signés en 2017 est en légere
augmentation par rapport a 2016 (1094 au lieu de 1033). Cela est dG a
la mise en place obligatoire des commissions paritaires permanentes de
négociation et d'interprétation (CPPND) issue de la loi Travail. Au regard de
la qualité et du nombre d’accords de branche, cela confirme que celle-ci
est le lieu pertinent de la négociation collective.

Pour la CFDT, lannée 2018 devra permettre aux branches de
poursuivre leur mutation pour répondre aux enjeux liés a l'appren-
tissage, la formation professionnelle et la qualité de I'emploi. Elles
devront continuer leur restructuration afin notamment de garantir des
parcours professionnels de qualité aux salariés qu’elles couvrent.
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CONTRIBUTION CONFEDERATION FRANGAISE
DE ENCADREMENT-CONFEDERATION GENERALE
DES CADRES (CFE-CGC)

A Theure du bilan, la confédération francaise de I'encadrement-confédé-
ration générale des cadres (CFE-CGC) souhaite revenir sur la qualité des
organisations syndicales habilitées a négocier et sur les changements qui
ont, 2 nouveau, impacté les regles de la négociation collective. La CFE-CGC
tient également a mettre en avant la trés grande diversité des discussions et
négociations qui ont eu lieu au niveau national interprofessionnel, ainsi que
le résultat, plutdt contrasté, des négociations de branche.

|. LA REPRESENTATIVITE DES ORGANISATIONS SYNDICALES
HABILITEES A NEGOCIER

Cette partie résume la contribution de la CFE-CGC sur le bilan du
cycle électoral 2013-2016 qui a été remis aux membres du Haut Conseil
du dialogue social (HCDS).

L1 Le deroulement retardé des élections dans les trés
petites entreprises (TPE)

Les salariés des TPE étaient initialement appelés a voter pour élire
leurs représentants dans les commissions paritaires nationales inter-
professionnelles (CPRD) du 28 novembre au 12 décembre 2016. Ces
¢lections ont été reportées et se sont déroulées du 30 décembre au 13
janvier 2017. Les résultats de cette deuxieme édition des €lections dans
les TPE ont finalement été proclamés le vendredi 3 février 2017. Pour la
CFE-CGC, cette élection a été un véritable feuilleton a rebondissements
durant 2016 et début 2017 ! Le rebondissement le plus médiatique a été
la candidature du syndicat des travailleurs corses (STC) aux élections
dans le champ national interprofessionnel. Les centrales syndicales ont
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toutes fait part de leur étonnement face a cette candidature : un syndicat
régional comme le STC peut-il se présenter sur un champ plus large ?
Les péripéties autour de cette candidature ont eu un impact certain sur
le processus électoral. Les propagandes et le matériel de vote sont partis
tres tardivement. En outre, diverses anomalies et dysfonctionnements se
sont accumulés.

Au moment de faire le bilan, nous déplorons la tres faible partici-
pation des salariés (taux de participation : 7,35 %) et les trop nombreux
dysfonctionnements qui ont considérablement affecté le bon dérou-
lement du vote. 1l est important que toutes les parties prenantes puissent
tirer ensemble les enseignements de cet échec afin que le prochain
scrutin se déroule dans les meilleures conditions. 1l est primordial que
des criteres plus clairs et plus précis de recevabilité des candidatures aux
niveaux national et régional soient définis. Une réflexion doit également
étre menée sur les délais et le calendrier en cas de contentieux, pour
éviter les écueils des précédentes éditions de ce scrutin (envoi tardif des
professions de foi, report des élections...).

1.2 Les salariés cadres des TPE sans voix distinctive dans
les CPRI!

Les sieges des CPRI sont répartis proportionnellement a I'audience
obtenue par chaque organisation dans la région lors des dernieres
¢élections dans les TPE. Avec pres de 29 % des voix dans le college cadre,
la CFE-CGC était satisfaite de son score, tout en ne niant pas la faible
participation. Cependant, les textes d’application de la loi du 17 aott
2015 ne prévoient aucune répartition des sieges par college électoral,
en dépit du fait que les résultats des élections dans les TPE, dont émane
la composition des CRPI, sont basés sur deux colleges électoraux, a
savoir « cadres » et « non cadres ». En d’autres termes, seule I'audience
globale (tous colleges confondus) obtenue par chacune des organisa-
tions syndicales a servi de clé de répartition et d’attribution des sicges
des CPRI, contrairement aux dispositions applicables en matiere d’élec-
tions professionnelles. Les CPRI font donc exception quand bien méme
elles ont vocation a représenter tous les salariés, a la fois « cadres » et
«non cadres », comme toute autre institution représentative du personnel
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(IRP). Des lors, dans les TPE, les salariés cadres sont privés d'une repré-
sentation spécifique.

Pour la CFE-CGC, ces dispositions bafouent le pilier de toute IRP :
étre le reflet fidele de son corps électoral pour en assurer son expression
la plus juste.

L3 La fin de la période transitoire « descendante » des
critéres de représentativité : un chantier bien mené

L'année 2017 marque la fin de la période transitoire « descendante »
des criteres de représentativité dans les branches. Ainsi, chaque organi-
sation syndicale a di se mettre en ordre de marche pour prouver les sept
criteres de représentativité — hors audience, pour établir sa représenta-
tivité au niveau de chaque convention collective pour les quatre ans a
venir. Le chantier était donc colossal ! Les pieces ne devant étre rensei-
gnées qu'a partir d’avril 2017, la direction générale du travail (DGT) a
pris les devants et a amorcé, bien en amont, un réel travail constructif
avec les organisations syndicales. Face aux nombreuses conventions
collectives, le choix a été fait de fonctionner par lots d’identifiant de la
convention collective (IDCC). Malgré un systeme efficace, la gestion des
lots a parfois suscité quelques difficultés (manque de communication
dans la mise a jour des lots, croisement des lots...).

De maniere générale, le chantier définissant les modalités de dépdt
des pieces justifiant les criteres de représentativité hors audience a été
rondement mené par la DGT. L'anticipation de ce travail laborieux a
permis a nos structures CFE-CGC d’étre parfaitement opérationnelles et
de renseigner le systeme d’information dépot dans les délais impartis.

[l. LES REGLES DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE A NOUVEAU
BOULEVERSEES PAR LES ORDONNANCES MACRON !

Depuis 2015, 'hyperactivité du législateur rend toujours plus ardue
l'appropriation par nos négociateurs des nouvelles regles applicables.
Apres la loi du 17 aolt 2015 qui a réformé la représentation collective
des salariés et quelques aspects de la négociation collective, la tres
décriée loi Travail en 2016 a modifié en profondeur les regles de
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celle-ci. L’actualité avec les ordonnances Macron nous prouve que le
grand bouleversement n’est pas fini ! En effet, le grand rendez-vous de
la rentrée sociale 2017 fut marqué par une énieme réforme du code
du travail, réalisée cette fois-ci par voie d’ordonnances. La CFE-CGC a
accepté la méthode. Nous nous sommes engagés avec confiance dans la
phase « inédite » de concertation bilatérale, marquant ainsi notre volonté
de contribuer a faire du texte final un projet positif pour 'économie et la
société. La CFE-CGC a fait des propositions. Hélas, force est de constater
qu’a l'issue des diverses rencontres, le gouvernement est resté sourd aux
remarques et propositions que la CFE-CGC a portées, et en particulier
concernant la gouvernance de I'entreprise.

Ainsi, ces ordonnances marquent pour nous un recul majeur dans
divers domaines. A l'occasion de cette contribution au bilan de la
négociation collective 2017, la CFE-CGC souhaite commenter deux
points précis.

II.1 Une volonté toujours plus accrue d’encourager la
négociation en debors des organisations syndicales

Les ordonnances du 22 septembre 2017 et du 20 décembre 2017
marquent une volonté toujours plus accrue et pressante d’encourager la
négociation collective en dehors des organisations syndicales : recours
au référendum dans les TPE, négociation avec les €lus du comité social
et économique (CSE), mise en place du conseil d’entreprise. Or nous ne
cesserons de le rappeler : conserver le canal syndical pour la négociation
collective est primordial pour la CFE-CGC !

Le recours au référendum ne peut en aucun cas étre assimilé a de la
négociation collective qui, par principe, se décompose en deux temps :
d'une part la discussion des ¢éléments de l'accord, et d’autre part son
approbation ou non. Toutefois, dans les entreprises sans ¢lu, le fait de
consulter les salariés directement par voie de référendum conduit a éluder
le débat nécessaire a la recherche d’'un texte équilibré. Ici encore, nous
ne pouvons que dénoncer la contradiction entre I'objectif affiché, qui
serait de favoriser le dialogue social, et un texte faisant la part belle au
référendum a linitiative de 'employeur.
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Par ailleurs, la CFE-CGC a toujours été opposée a la fusion des IRP
incluant le délégué syndical. La mise en place du conseil d’entreprise
a pour conséquence d’évincer le délégué syndical de la négociation
collective. Or, le négociateur syndical doit étre I'unique interlocuteur de
la direction pour négocier car il se situe, par son mandat syndical, moins
dans la relation de subordination qui existe avec I'employeur. Il peut donc
rester indépendant avec des moyens propres.

I1.2 La place de Uaccord d’entreprise davantage renforcée
dans la biérarchie des normes

Historiquement, 'accord de branche a une vocation régulatrice entre
les entreprises d'un méme secteur. Le principe de faveur a été associé a
ce role de régulation. Toutefois, depuis 2004, le niveau de la branche n’a
cessé de perdre du terrain au profit de 'accord d’entreprise. La derniere
réforme acheve cette évolution en favorisant davantage la négociation
au niveau de l'entreprise. La « loi Travail » avait consacré le principe
de primauté de l'accord d’entreprise en matiere de temps de travail
avec pour seule exception les horaires d’équivalence. L’ordonnance
n° 2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la
négociation collective généralise la mise en ceuvre de ce principe.

En outre, méme dans les domaines dans lesquels la primauté de I'accord
d’entreprise est en principe écartée, cet accord pourra quand méme
s‘appliquer s’il comporte des « garanties au moins équivalentes » a celles
prévues par 'accord de branche. Cette nouvelle notion de « garanties au
moins équivalentes » remplace celle bien connue de « dispositions plus
favorables », ce qui conduit a substituer 'appréciation du « mieux » par
celle du « au moins égal a ». En pratique, il n’est pas certain que cette
appréciation soit plus simple - bien au contraire ! L'incertitude constatée
concernant le périmetre d’application de la notion de « garanties au
moins équivalentes » est une source importante de contentieux.

La CFE-CGC déplore cette évolution qui vise a privilégier le niveau
de l'entreprise au détriment de la branche.
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I1.3 La mise en place du comité d’évaluation des
ordonnances

La mise en place du comité d’évaluation des ordonnances répond a
une demande forte de la CFE-CGC d’instaurer un systeme d’évaluation
de I'impact des ordonnances. Une lettre de cadrage du projet de mise
en place fut envoyée au ministre du Travail en décembre 2017. Deux
réunions se sont tenues en fin d’année. Outre les organisations syndi-
cales et patronales, des personnes qualifiées sont également associées
aux travaux du comité (universitaires, membres des services des minis-
teres...), qui vont se poursuivre en 2018.

[Il. LA GRANDE DIVERSITE DES DISCUSSIONS ET NEGOCIATIONS
COLLECTIVES NATIONALES INTERPROFESSIONNELLES

IIL.1 La convention attendue de l'assurance chémage
en mars 2017

Face a I'échec de la négociation menée en 2016, des groupes de
travail paritaires ont permis d’élaborer un diagnostic partagé en vue de
la négociation qui devait reprendre en 2017. Lors de cette négociation,
la CFE-CGC est restée fidele a ses principes : nécessité d’'un régime
paritaire, défense du caractere assurantiel du régime d’assurance
chomage, recherche de la plus grande équité possible. Ayant obtenu
satisfaction sur ses principales revendications, la CFE-CGC a signé la
nouvelle convention d’assurance chomage et a salué la méthode ainsi
que la philosophie du paritarisme de négociation et de gestion.

IIL.2 La création d’'une convention collective pour les
salariés portés

La négociation de la convention collective de branche du portage
salarial s’est conclue le 22 mars 2017 par la signature unanime des parte-
naires sociaux. Cette convention a ensuite été étendue par un arrété
du 28 avril 2017. La signature de cette convention collective démontre
une fois de plus la capacité des partenaires sociaux a s’adapter, par
le dialogue social, aux mutations économiques et sociales qui ont un
impact sur 'emploi et le travail. C’est un signal fort qui montre la vitalité
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du syndicalisme dans notre pays. La négociation s’est poursuivie au cours
de 'année 2017. La branche du portage salarial continue activement son
travail d’encadrement conventionnel pour offrir un cadre plus protecteur
a ces salariés atypiques, et éviter ainsi que le portage salarial devienne le
« Cheval de Troie » de la déréglementation du droit du travail.

II1.3 La concertation sur le télétravail signée a 'unanimité

Cette concertation avait pour principal objet de partager un diagnostic
sur la mise en oeuvre de l'accord national interprofessionnel (ANID)
du 19 juillet 2005 et identifier les pratiques relatives au télétravail. La
CFE-CGC s’est fortement impliquée dans cette concertation. A l'instar
de l'ensemble des partenaires sociaux ayant participé aux échanges,
nous avons signé le rapport conjoint transmis a la ministre du Travail.
Ce rapport fait état des pratiques des entreprises ainsi que des enjeux
du télétravail, dont certains sont chers a la CFE-CGC : 'organisation du
temps de travail et la question du fractionnement des temps de repos, la
vigilance quant a la charge de travail, 'impact du télétravail sur 'enca-
drement de proximité et la nécessité de relations basées sur la confiance.
Cependant, la CFE-CGC regrette que le fruit de cette concertation n’ait
pas servi de base a 'ouverture d’'une négociation nationale interprofes-
sionnelle sur le sujet.

II1.4 L’'aboutissement d’un long dialogue économique sur le
partage de la valeur ajoutée.

En 2014, les partenaires sociaux se sont saisis du sujet du partage
de la valeur ajoutée dans le cadre du groupe de travail « dialogue
économique ». Au terme de plus de trois ans de réflexion, de plusieurs
interruptions du processus de discussion et du retrait de la confédé-
ration générale du travail (CGT) et de Force ouvriere (FO), ce groupe de
travail va enfin publier son document commun en 2018. Ce document
consiste en une réflexion approfondie sur 'évolution du partage de la
valeur ajoutée des entreprises en France.
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IIL.5 La signature de la délibération commune des
partenaires sociaux « La responsabilité sociale et
environnementale (RSE) dans les TPE-PME »

N

Le dialogue s'est engagé en 2016 sur ce sujet a linitiative de la
confédération des petites et moyennes entreprises (CPME) et avec les
organisations syndicales représentatives. Une délibération fut adoptée
dont 'objectif était de favoriser le déploiement des pratiques de respon-
sabilité sociale des entreprises au sein des entreprises de moins de
500 salariés. A linstar de toutes les autres organisations syndicales, la
CFE-CGC s’est associée a cette délibération commune.

II1.6 La négociation sur la formation professionnelle et la
concertation sur Uapprentissage

La concertation sur 'apprentissage s’est ouverte le 10 novembre 2017
et avait pour but de recueillir les avis et propositions en vue d’enrichir
le futur projet de loi. La synthese de cette concertation a €té présentée
le 30 janvier 2018 et contient 44 propositions, dont certaines étaient
notamment portées par la CFE-CGC : la suppression du plafond de 'age
d’entrée en apprentissage, la certification des maitres d’apprentissage et
la reconnaissance financiere de leur action, la rémunération de I'apprenti
en fonction du diplome et non de I'age, I'élaboration de référentiels
d’activités par les branches professionnelles.

Parallelement, la négociation sur la formation professionnelle s’est
déroulée du 17 novembre 2017 au 22 février 2018, a raison d’'une séance
par semaine en moyenne. Suite a des différends avec les régions sur
le théeme de l'apprentissage, la partie patronale a stoppé les discus-
sions début janvier 2018. Cela a décalé le calendrier initial. Un accord a
finalement été trouvé et signé par les partenaires sociaux a I'exception
de la CGT. Dans cet accord, on retrouve certaines revendications portées
par la CFE-CGC comme le financement des observatoires et la conso-
lidation de leurs travaux au niveau national, le financement du conseil
en évolution professionnelle (CEP), le développement des accords
permettant 'abondement et la mobilisation du compte personnel de
formation (CPF), la définition du CPF de transition comme nouvel outil
financé remplacant le congé individuel de formation (CIF), une meilleure
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régulation de lapprentissage et une gouvernance du systeme nationale
et ambitieuse.

II1.7. Retraites complémentaires et prévoyance : les suites
de 'ANI du 30 octobre 2015 relatif aux retraites
compléementaires

II1.7.1. Deux séances plénieres, deux ANI signés le 17 novembre 2017 !

L’ANI du 30 octobre 2015 prévoyait de mettre en place un régime
unifié de retraite complémentaire au 1¢ janvier 2019. A cette fin, un
ANI devait étre signé au plus tard au 1¢ janvier 2018. Ce délai a bien
été respecté. Deés 20106, et durant le premier semestre de 2017, de
nombreux groupes de travail ont traité les sujets techniques liés a la
fusion des régimes association générale des institutions de retraite des
cadres (AGIRC) et association des régimes de retraite complémentaire
(ARRCO). Certaines décisions ont donc pu étre prises en amont dans le
cadre des commissions paritaires. Ainsi, durant la phase de négociation,
seuls quelques points restaient encore a arbitrer, notamment la gouver-
nance du nouveau régime. Sur ce point, la CFE-CGC a obtenu le maintien
d’'une répartition égalitaire des sieges et des voix entre les organisa-
tions syndicales. Fort de ce travail préparatoire, seules deux séances
plénieres de négociation ont été nécessaires et la séance conclusive du
17 novembre 2017 a méme donné naissance a deux accords ! Le premier
est PANT instituant le régime AGIRC-ARRCO de retraite complémentaire
a compter du 1¢ janvier 2019. Le second est I’ANTI relatif 2 la prévoyance
des cadres qui permet de pérenniser certaines dispositions AGIRC,
conformément aux prévisions de PANI de 2015. Signé a 'unanimité, cet
accord entrera en vigueur a compter du 1¢ janvier 2019 uniquement 2
défaut d’ANI sur 'encadrement.

En parallele de cette négociation, la CFE-CGC n’a eu de cesse de
réclamer 'ouverture de la négociation sur la définition de 'encadrement.

11.7.2. Le debut de la négociation sur l'encadrement tant attendue

L'ouverture de cette négociation était une revendication de la
CFE-CGC, inscrite qui plus est dans 'ANI de 2015, et devait aboutir

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 67



La contribution de la CFE'CGC

avant la fin de 'année 2017. Nous avons donc appelé au respect de cet
engagement. La premicre séance s’est finalement tenue le 21 décembre
2017. 11 est maintenant primordial que cette négociation aboutisse et
remplisse son « cahier des charges ».

V. LA NEGOCIATION D’'UN ACCORD-CADRE PAR LES PARTENAIRES
SOCIAUX EUROPEENS SUR LE VIEILLISSEMENT ACTIF

La confédération européenne des cadres European Managers (CEC
European Managers) a négocié un accord-cadre avec les partenaires
sociaux européens sur le vieillissement actif afin de promouvoir
l'intégration inclusive dans le marché du travail dans une approche
intergénérationnelle. Cet accord a été conclu le 8 mars 2017 et doit
étre mis en ceuvre sous trois ans par les partenaires sociaux au niveau
national. La conclusion de cet accord est le résultat du programme de
travail commun de 2015-2017.

Le texte prévoit des mesures pour assurer la participation des
travailleurs plus agés jusqu'a I'age légal de la retraite, tout en facilitant
l'intégration des jeunes travailleurs sur le marché du travail. La CEC a
souligné I'importance de sensibiliser et de fournir aux cadres des forma-
tions pour le développement de compétences liées a I'age.

V. UNE NEGOCIATION COLLECTIVE DE BRANCHE AUX RESULTATS
INEGAUX

V.1. Une progression du nombre d’accords conclus

En 2017, on constate quantitativement une légere augmentation du
nombre d’accords conclus. Selon les données fournies par la DGT, ce
sont surtout les accords/avenants/textes de base conclus au niveau de la
branche qui enregistrent une augmentation.

Ce constat est par ailleurs corroboré par le résultat de notre enquéte
annuelle aupres de nos fédérations sur leur activité conventionnelle en
2017, dont on retrouve les données chiffrées ci-dessous. Il en ressort
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que pres de 95 % de nos négociateurs estiment que la négociation a été
dynamique, parfois poussive mais active.

V.2 Une biérarchie des thémes abordés légérement
modifiée

V.2.1. Une négociation toujours soutenue sur les salaires

Avec 84 % d’accords conclus en 2017 dans nos différentes fédérations
dont 73 % signés par la CFE-CGC, la négociation sur les salaires reste
incontestablement le domaine de négociation le plus actif au niveau de
la branche. En outre, les chiffres que nous avons collectés aupres de
nos fédérations nous indiquent une augmentation du nombre d’accords
conclus sur ce theme en 2017. Cette évolution est par ailleurs confirmée
par les chiffres fournis par la DGT : avec un total de 463 accords (données
provisoires), le theme des salaires reste en premiere position dans la liste
des thématiques les plus abordées dans les accords conclus en 2017. Ce
sujet est considéré par les partenaires sociaux comme étant central au
niveau de la branche. D’un point de vue qualitatif, la CFE-CGC souligne
des difficultés lors de ces négociations liées au tassement des grilles de
salaires.

V.2.2. Une mobilisation accrue des négociateurs sur l'égalité
professionnelle

Au regard du bilan que nous fournissent nos négociateurs pour
I'année 2017, la thématique de I'égalité professionnelle a mobilisé au
niveau de la branche bien davantage que les années précédentes. Si le
taux de conclusion reste relativement faible, avec 18 % d’accords conclus
dans les différentes fédérations dont 100 % signés par la CFE-CGC, ce
chiffre représente néanmoins plus du double que celui-ci relevé pour
I'année 2016. Cette évolution est confirmée par les données fournies par
la DGT. Ainsi, dans la liste des themes les plus abordés en 2017, I'égalité
professionnelle passe de la septieme a la quatrieme position, avec un
total de 169 accords (données provisoires).

Cependant, cette augmentation du nombre d’accords conclus en
2017 sur ce theme ne doit pas masquer les difficultés rencontrées par
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les négociateurs, soit pour engager la négociation, soit pour obtenir des
avancées significatives. Selon notre enquéte, la négociation sur I'égalité
professionnelle est parfois englobée dans une thématique plus large
(accord « diversité » par exemple). Par ailleurs, une fois la négociation
ouverte, le manque « d’entrain » de la part de la partie patronale peut
rendre difficile, voire impossible, de conclure un accord conforme aux
exigences légales.

V.2.3. Une mobilisation maintenue des négociateurs sur d'autres
themes

* La formation professionnelle et la prévoyance

La formation professionnelle et la prévoyance sont des themes qui
ont cristallisé en grande partie I'attention des négociateurs de la branche
en 2016. Pour 'année 2017, les chiffres qui nous ont été transmis par
nos fédérations nous permettent de constater une stabilité du taux de
conclusion des accords sur ces deux thémes. En revanche, ce constat
n’est pas partagé par les données fournies par la DGT qui font apparaitre
une baisse du nombre d’accords conclus sur ces deux thémes, les faisant
passer, dans la liste des thématiques les plus abordées en 2017, de la
troisieme a la sixieme place pour la formation professionnelle, de la
quatrieme a la septieme place pour la prévoyance.

* Le financement du paritarisme dans la branche

En 2016, le bilan fourni par nos fédérations nous a permis de constater
un « sursaut » dans la conclusion d’accords portant sur le financement du
paritarisme, passant de 5,4 % a 10,7 %. Cette année, les chiffres montrent
une relative stabilisation avec 9,1 % d’accords conclus sur ce théeme dans
nos fédérations.

Par ailleurs, au niveau multiprofessionnel, un avenant a l'accord de
2012 sur le financement du dialogue social dans le secteur des profes-
sions libérales a été conclu le 31 janvier 2017. La CFE-CGC tient a saluer
I'extension en 2017 de cet avenant, laquelle ne s’est pas faite sans difficulté.
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* Sur la thématique des classifications

Nous constatons depuis plusieurs années que le taux de conclusion
des accords sur le théeme des classifications reste relativement faible
mais constant. En 2017, nous observons un taux de conclusion qui
avoisine sensiblement celui des précédentes années, a savoir 15 %. Nous
pouvons apporter deux explications a ce chiffre. D’'une part, I'obligation
de négocier sur les classifications est une obligation quinquennale.
D’autre part, il ressort de notre enquéte que les négociations sur cette
thématique peuvent étre particulierement longue et le résultat peu satis-
faisant, ce qui explique la faiblesse des accords conclus.

V.3 La négociation sur les personnes en situation de
bandicap dans I'économie sociale et solidaire (ESS)

Le groupe de dialogue social de 'économie sociale et solidaire (ESS)
a ouvert en septembre 2017 une négociation sur les personnes en
situation de handicap. Cette négociation a deux objets : encourager les
branches et les entreprises a accroitre le taux d’emploi des personnes
en situation de handicap dans I'ESS et concourir a la qualité de vie au
travail des salariés en situation de handicap. La CFE-CGC se félicite des
propositions issues de I'état actuel de la négociation. L’échéance de cette
négociation, initialement prévue au printemps 2018, a été reportée a
une date ultérieure afin de prendre en compte la réforme de I'obligation
d’emploi des travailleurs handicapés (OETH) lancée par le gouver-
nement en janvier 2018.

V.4 Les conventions collectives catégorielles en voie de
disparition

Initié par la loi Travail en 2016, le chantier de la restructuration des
branches professionnelles est accéléré suite aux ordonnances dites
Macron. Il en ressort un calendrier toujours plus resserré. Or, malgré la
volonté du gouvernement d’aller toujours plus vite, il est important de
souligner les enjeux de ce chantier, particulierement pour la CFE-CGC.
En effet, au regard des criteres de restructuration des branches, la
CFE-CGC tient a signaler qu'un nombre con-séquent de conventions
collectives catégorielles seront amenées a disparaitre. Selon I'enquéte
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que nous avons menée aupres de nos fédérations, 36 % d’entre elles
nous ont indiqué qu’un rapprochement/fusion de conventions collec-
tives avait été abordé au cours de 'année 2017. Certains rapprochements
ont méme déja fait I'objet d’'un accord de méthode. Des fusions sont
également envisagées pour 2018. Le risque de disparition des conven-
tions collectives catégo-rielles est donc trés concret, ce qui peut amener
certaines difficultés de prise en compte des spécificités catégorielles. La
mise en place du comité paritaire de restructuration des branches permet
aux partenaires sociaux d’étre force de proposition sur le processus de
fusion des branches et d’engager une réflexion sur la définition de la
notion de branche.

Pour conclure ce bilan 2017, nous réitérons notre attachement au
role de la commission nationale de la négociation collective (CNNC)
et nous saluons le travail réalisé par les services de la DGT compte
tenu de lactivité particulierement intense en cette fin d’année. Le travail
de qualité et la tres forte implication des services de la DGT n’a pas
empéché les conditions difficiles dans lesquelles les partenaires sociaux
ont eu a se prononcer sur les projets de décrets pris en application des
ordonnances « Macron ».
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DES TRAVAILLEURS CHRETIENS (CFTC)

Le dialogue social connait depuis plusieurs années des évolutions
marquantes amorcées suite a la publication du rapport La négociation
collective, le travail et 'emploi en date du 9 septembre 2015 présenté
par Jean-Denis Combrexelle. Une forte activité 1égislative et réglemen-
taire s’en est alors suivie. La loi Rebsamen d’aott 2015 a modifié les
regles de la négociation collective et de la représentation du personnel
dans l'entreprise. La loi Travail de 2016 a poursuivi le processus amorcé
un an plus tot : en réorganisant les rapports entre loi et accord collec-
tif et en placant la branche et I'entreprise au coeur de la régulation des
relations de travail. 2017 n’a pas fait exception, puisque les cinq ordon-
nances du 22 septembre 2017 et celle du 20 décembre 2017 ont été
adoptées, venant modifier en profondeur le code du travail. Cette hype-
ractivité du législateur et l'instabilité juridique qu’elle a générée n’ont
pas paralysé les acteurs du dialogue social qui ont continué a tous les
niveaux a négocier au mieux des intéréts des entreprises et des salariés.
Le point commun de toutes ses réformes est qu’elles encouragent la
négociation collective. Les bilans annuels de la direction de I'animation
de la recherche, des études et des statistiques (DARES) et de la direction
générale du travail (DGT) témoignent d'une relative stabilité de l'acti-
vité conventionnelle aussi bien au niveau des accords de branche que
d’entreprise. Mais cette stabilité montre aussi que les réformes succes-
sives n’ont, pour I'heure, pas déclenché de dynamique importante pour
se saisir des nouvelles possibilités offertes.
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|. DES NEGOCIATIONS INTERPROFESSIONNELLES TOURNEES VERS
L’OBJECTIF DU PLEIN EMPLOI

Le plein emploi reste I'objectif principal en toile de fond de toutes
les négociations et concertations menées avec ou par les partenaires
sociaux ces dernieres années. La formation professionnelle et 'assu-
rance chdmage sont des thématiques de premier plan pour atteindre cet
objectif. Consciente de ces enjeux au coeur de ces deux thématiques, la
CFTC a été présente et force de proposition.

I 1. Le protocole d’accord du 28 mars 2017 relatif a
lUindemnisation du chémage et la convention chémage
du 14 avril 2017

La CFTC souhaitait que la formation — celle des seniors particulierement
— et la lutte contre 'emploi précaire soient au coeur de la négociation. En
partenaire responsable, notre organisation s'est fixée comme objectif de
négociation d’aboutir 2 des mesures équitables et novatrices. Face a
I'explosion des contrats tres courts, la CFTC a proposé d’ajuster le taux
de contribution des entreprises en fonction de leur taux de recours aux
contrats courts. La CFTC a proposé plusieurs mesures pour accélérer
l'acces a la formation, particulierement des seniors, et inciter a la reprise
d’emploi via une aide forfaitaire. Ses propositions ayant été retenues, la
CFTC a signé le protocole d’accord du 28 mars 2017 puis la convention
chomage du 14 avril 2017.

L2. La concertation sur Uapprentissage

La CFTC défendait depuis longtemps la revalorisation de I'apprentis-
sage pour en faire une voie d’excellence au profit des jeunes comme
des entreprises. Partie prenante de la concertation qui s’est ouverte en
novembre 2017, la CFTC y a fait valoir de nombreuses propositions
notamment en vue de faire évoluer le statut de I'apprenti. Le Rapport
pour le développement de l'apprentissage issu de la phase de concer-
tation comprend des propositions a la fois concretes, opérationnelles et
souvent frappées au coin du bon sens. L’accent porté sur I'information et
l'orientation, ainsi que l'effort, certes pas totalement suffisant en ce qui
concerne la rémunération, sont de bons leviers d’attractivité. La forma-
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tion des maitres d’apprentissage, indispensable a la bonne exécution du
contrat, est un axe a notre sens essentiel du rapport, parce qu'on peut étre
un bon professionnel et un moins bon pédagogue. Les arbitrages pris par
le gouvernement en février 2018 sur la base de ce rapport nous ont donné
satisfaction sur de nombreux points que nous avons portés : coconstruc-
tion Etat et partenaires sociaux des dipldmes professionnels ; financement
de l'apprentissage « au contrat » ; campus des métiers et de la formation.

L3. L’accord national interprofessionnel du 22 janvier 2018
sur la formation professionnelle continue

La CFTC fait partie des signataires de I'accord national interprofes-
sionnel (AND du 22 janvier 2018 pour 'accompagnement des évolutions
professionnelles, 'investissement dans les compétences et le dévelop-
pement de l'alternance. Cet ANI « équilibré et volontariste » reprend la
majeure partie de nos propositions, notamment :

e un compte personnel de formation (CPF) plus lisible, rénové, en
heures et déplafonné jusqua 400 heures (550 heures pour les
personnes peu qualifiées) ;

e un conseil en évolution professionnelle (CEP) assurant I'information,
I'élaboration et 'accompagnement du salarié dans le cadre de son
droit universel et gratuit au congé individuel de formation (CIF) ;

e une gouvernance rénovée (Conseil national de l'emploi, de la
formation et de lorientation professionnelles [CNEFOP], comité
paritaire interprofessionnel national pour I'emploi et la formation
[COPANEF], commission paritaire nationale pour 'emploi [CPNE]) ;

e le role réaffirmé des organismes de gestion (OPCA agréé au titre du
congé individuel de formation [OPACIF], fonds de gestion des congés
individuels de formation [FONGECIF)).

Certaine que la compétence demeure l'outil privilégié de la sécuri-
sation de parcours professionnels choisis, la CFTC congoit a 'heure des
transformations numériques I'élargissement des pratiques et des acteurs
de la formation. Pour autant, elle rappelle les deux garde-fous a méme
d’encadrer positivement ces nouvelles pratiques et nouveaux acteurs :
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la régulation du systeme dans son ensemble et 'accompagnement
des bénéficiaires de la formation.

La CFTC veillera a ce que la déclinaison de ces grands principes en
un mode plus opérationnel respecte I'esprit de 'ANI rédigé par les par-
tenaires sociaux et s’opere au bénéfice réel des travailleurs.

IL.4. L’accord national interprofessionnel du 17 novembre
2017 instituant le régime AGIRC-ARRCO de retraite
complémentaire

L’accord du 17 novembre 2017 est intervenu pour mettre en ceuvre
le principe posé par les partenaires sociaux d’un nouveau régime unifié
de retraites complémentaires dans ’ANI relatif aux retraites complémen-
taires (régime unifié de I'association générale des institutions de retraite
des cadres, de I'association des régimes de retraite complémentaire et de
I'association pour la gestion du fonds de financement [AGIRC-ARRCO-
AGFF)) du 30 octobre 2015.

La CFTC a eu a coeur de maintenir le principe d'un régime de retraite
complémentaire paritaire par répartition, reprenant 'ensemble des droits
et obligations des régimes AGIRC et ARRCO. De plus, compte tenu de
la bonne gestion du régime, soulignée par la Cour des comptes, il nous
apparaissait important de maintenir un pilotage du régime par les orga-
nisations d’employeurs et de salariés représentatives au niveau national.
Ce régime unifié reprend les principes auxquels la CFTC était attachée,
a savoir contributivité, lisibilité et solidarité. En effet, 'accord reprend
le principe d’'un systéeme de retraite par répartition et par points, s’ap-
puyant sur la solidarité interprofessionnelle et intergénérationnelle. Par
ailleurs, nous avons été vigilants a2 ce que I’harmonisation des droits
familiaux se fasse par le haut. Les majorations pour enfants nés ou éle-
vés, fixés actuellement aux alentours de 1 000 euros pour 'AGIRC et
’ARRCO, seront donc portées a 2 000 euros dans le régime unifié.

Il en va de méme concernant la demande de la CFTC d’harmoni-
ser les regles de réversion en prenant la plus favorable. Ainsi, jusqu’au
1¢"janvier 2019, le conjoint d’un participant décédé pouvait bénéficier de
la pension a partir de 55 ans a TARRCO et a partir de 60 ans a 'AGIRC.
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Dans le futur régime, 'dge d’obtention de la réversion sera de 55 ans (au
lieu des 57 ans initialement prévus dans le texte remis lors de la séance
de négociation). La CFTC veillera au fait que cette fusion des régimes
n’ait d’impact ni sur le niveau des cotisations ni sur les pensions versées.

1.5. La concertation nationale sur le télétravail

Une concertation prévue par l'article 57 de la loi Travail de 2016 sur le
développement du télétravail et du travail a distance entre les partenaires
sociaux a donné lieu a la remise le 7 juin 2017 d’un rapport sur le sujet.
Dans un contexte de développement du télétravail de facon informelle,
il était nécessaire que les partenaires sociaux actualisent PANI du 9 juil-
let 2005 et la loi Warsmann de 2012, jusqu’alors cadre réglementaire du
télétravail. Pour ce faire, la concertation s’est appuyée sur des auditions
de nombreux experts du sujet (agence nationale pour 'amélioration des
conditions de travail [ANACT], observatoire de la responsabilité socictale
des entreprises [ORSE]...) ou d’entreprises qui expérimentent ce mode
de travail a distance depuis longtemps (Orange, par exemple). La publi-
cation du rapport devait déboucher sur une négociation. 1l a finalement
inspiré l'article 21 de I'ordonnance n°® 2017-1387 du 22 septembre 2017
relative a la prévisibilité et la sécurisation des relations de travail réfor-
mant le code du travail, venu assouplir le cadre juridique de ce mode
d’organisation du travail.

Sur le fond, la concertation a permis de clarifier les regles juridiques
applicables au télétravail en posant un diagnostic partagé de la situa-
tion et en réfléchissant aux freins qui empéchent son développement.
Ont ainsi été abordées les questions liées a la santé et a la sécurité, aux
frais engendrés par le télétravail, ou encore aux freins d’ordre culturel
qui existent dans les entreprises. La CFTC a pris activement part a cette
concertation et a été force de proposition, elle s’est notamment distin-
guée par sa proposition concernant la présomption de reconnaissance
des accidents du travail au domicile des télétravailleurs, reprise ensuite
par l'article 21 de 'ordonnance précitée.
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[l. UNE IMPULSION LEGISLATIVE FORTE VISANT A RENFORCER
LA NEGOCIATION COLLECTIVE

I1.1. Clarification et renforcement du réle de la branche

Larticle 1 de 'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017 rela-
tive au renforcement de la négociation collective a précisé l'articulation
entre la négociation d’entreprise et de branche. La branche conserve
un rdle régulateur. Elle garde ainsi les prérogatives de négociation sur
treize sujets et la capacité d’en verrouiller d’autres. Elle se voit attribuer
de nouvelles compétences notamment en termes de qualité et gestion
de 'emploi. Pour pouvoir étre étendue, la convention de branche devra
comporter des dispositions spécifiques aux entreprises de moins de 50
salariés ou motiver I'absence de dispositions. Instituée par la loi Travail
de 2016, la possibilité de rédiger des accords types a destination des
tres petites entreprises (TPE) est maintenue, de méme que l'obligation
de se doter d'une commission paritaire permanente de négociation et
d’'interprétation (CPPND. Au final, ces regles sont plus lisibles pour les
partenaires sociaux. En effet, la notion de définition de l'ordre public
conventionnel, tel que I'avait prévu loi Travail, était trop floue, de sorte
que peu de branches ont réussi 2 amorcer les négociations. Ces nou-
velles regles entrent en vigueur dans un contexte de restructuration des
branches dont le calendrier a été accéléré par l'article 12 de l'ordon-
nance précitée.

I1.2. L’accélération du processus de la restructuration
des branches

La loi Travail de 2016 a apporté une impulsion supplémentaire au
chantier de la restructuration des branches. La CFTC est depuis longtemps
convaincue de la nécessité de regrouper les branches professionnelles
afin d’offrir a2 chacune d’elles une meilleure capacité de négociation et
de remplir pleinement toutes ses missions. Mené a bien, ce chantier per-
mettra d’éviter I'émiettement conventionnel et d’offrir 2 chaque salarié
une couverture conventionnelle.

A ce jour, le travail de la sous-commission de la commission natio-
nale de la négociation collective (CNNC) en charge de la restructuration
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des branches a permis de traiter la situation des branches dont I'activité
était quasiment inexistante ainsi qu'une grande partie de celles répon-
dant aux criteres de ciblage prioritaire mis en place par la loi Travail.

Parallelement, quelques branches se sont saisies elles-mémes de
ce chantier, mais ce sont bien toutes les branches, quelles que soient
leur situation et leur taille, qui doivent s’atteler a ce chantier prioritaire.
Faire avancer la restructuration des branches alors que les organisations
patronales de branche étaient en attente de leur premiere mesure de
représentativité n’a pas permis d’avancer autant que nécessaire dans les
discussions. Par ailleurs, I'absence de définition explicite de la notion
de branche et de ses impacts sur le périmetre de la représentativité des
organisations patronales et syndicales ne permet pas aux partenaires
sociaux des branches de s’engager sereinement dans des démarches
de restructuration. Tout reste a faire en 2018 pour avancer efficacement
dans le processus de restructuration des branches.

I1.3. Les reégles de la représentativité patronale enfin
définies et fonctionnelles

Apres I'adoption et la mise en application de la loi n° 2008-789 du
20 aolt 2008 portant notamment sur la représentativité syndicale, un tra-
vail identique restait a réaliser du coté patronal. Les regles sont mises
en place depuis la premiere mesure de 'audience patronale 2 compter
d’avril 2017. Cette réforme était essentielle pour parfaire la 1€gitimité des
partenaires sociaux autour de la table de négociation. Quand le dialogue
social est au point mort dans une branche, il existe peu de moyens
juridiques pour relancer les discussions. En effet, sans volonté des par-
tenaires sociaux, la vie conventionnelle peut étre vite impactée, il était
donc nécessaire d’avoir des partenaires légitimes et renforcés de part et
d’autre. Cette mesure d’audience patronale devrait faciliter le chantier
de la restructuration, car beaucoup d’organisations professionnelles sont
en effet trop petites pour disposer en interne de I'expertise nécessaire
pour mener a bien des négociations. Les organisations patronales atten-
daient aussi d’avoir la visibilité nécessaire via leur mesure d’audience
avant de pouvoir se lancer pleinement dans le chantier de restructura-
tion des branches.
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I1.4. L’égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes : des négociations peu ambitieuses

La CFTC constate que de nombreux accords sur I'égalité professionnelle
tant au niveau des branches que des entreprises sont rédigés sans réelles
mesures concretes et adaptées. Ces négociations sont souvent vécues par
les entreprises comme une obligation a minima pour échapper aux péna-
lités financieres. L'égalité professionnelle est une thématique transversale et
peut revétir des mesures tres différentes. Les travaux menés par le conseil
supérieur de I'égalité professionnelle (CSEP) en sont lillustration avec la
publication d’'un guide pour la prise en compte de I'égalité entre les femmes
et les hommes dans les systemes de classification, paru le 28 avril 2017. Le
25 novembre 2017, le président de la République a consacré I'égalité entre
les femmes et les hommes « grande cause nationale » pour la durée du quin-
quennat. Il s’agit par ailleurs de concrétiser un principe important du socle
européen des droits sociaux. La CFTC attend de la concertation en cours
sur I'égalité professionnelle qu'elle débouche sur des mesures de nature a
résorber le retard dans leffectivité du droit en matiere d’égalité salariale. Elle
souhaite I'adoption de mesures plus contraignantes en termes de qualité et
d’apports réels de la négociation notamment au niveau des branches pro-
fessionnelles.

IL.5. Nécessité de vigilance sur les possibilités accrues
de négociations dérogatoires en entreprise

Afin de pallier I'absence de délégué syndical, notamment dans les TPE/
petites et moyennes entreprises (TPE/PME), la loi Travail de 2016 a ouvert
les possibilités de négociation avec les salariés mandatés ou les €lus du per-
sonnel. Le dialogue social était alors préservé et la négociation dérogatoire
encadrée. Force est de constater que les ordonnances de 2017 ont remis en
cause cet équilibre. Les possibilités de négociation dérogatoire ont été élar-
gies sans aucune limite allant méme jusqu’a autoriser la décision unilatérale
de I'employeur validée par référendum des salariés dans les entreprises de
moins de vingt salariés. Les risques de dérives sont importants alors méme
que les commissions paritaires de validation des branches censées réguler
la négociation dérogatoire ont été abrogées par la loi Travail. Les observa-
toires paritaires départementaux du dialogue social nouvellement mis en
place auront la lourde tiche de veiller a ce que ces négociations n’aient pas
de conséquences néfastes sur les droits des salariés.
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Au début de I'année 2000, le mouvement des entreprises de France
(MEDEF), sous I'impulsion du baron Seilliere, a défini un projet appelé
« Refondation sociale ». Celui-ci proposait, entre autres, I'inversion de
la hiérarchie des normes ou la généralisation d'un contrat de projet, de
chantier.

Dix-huit ans apres, et notamment avec les dernieres lois (El Khomri
et ordonnances Macron) qui traitent en fait du droit du marché du travail
et pas du travail, le MEDEF a quasiment atteint son objectif.

L’ensemble des réformes engagées par le nouveau gouvernement
s’inscrit dans la politique néolibérale élaborée dans les années 1970,
au départ incarnée par monsieur Reagan et madame Thatcher, et
poursuivie depuis par la trées grande majorité des gouvernements des
pays développés.

Elle peut se qualifier assez rapidement : tout obstacle 2 une renta-
bilité financiere maximale et dans un temps le plus court possible doit
étre écarté. La finance, qui était un moyen pour développer des produits
et des services, est devenue un but.

C’est cela la financiarisation de notre économie.

A partir de ce dogme, le travail est un cott qu’il faut réduire le
plus possible. Pour cela, la mise en concurrence des travailleurs est
organisée dans le pays comme a I’échelle internationale. Cette mise en
concurrence aggrave les inégalités sociales, oppose les travailleurs entre
eux, entraine repli sur soi, individualisme, tension, guerre et terrorisme.
Elle est mortifere pour le développement harmonieux des territoires, de
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l'activité économique dans les différents bassins d’emplois, comme des
services publics.

En mai 1944, le traité de Philadelphie évoquait pourtant déja que,
pour éviter une troisieme guerre mondiale, il fallait plus de justice
sociale. La CGT, par son action et ses interventions, entend bien rappeler
cet « esprit de Philadelphie ». Le travail est seul créateur de valeur, il est
aussi porteur de dimension collective et de coopération. Avec le progres
des services et des techniques et le développement du numérique, nous
avons lopportunité de repenser le travail, celui des salariés ou des
travailleurs indépendants mais dépendants économiquement, comme
celui du travail domestique et d’éducation d’intérét général qu’il faut
valoriser. C’est le sens des propositions de la CGT : transformer le travail,
son sens, son contenu, son organisation afin de s’y émanciper, de s’y
épanouir, d'y étre citoyen.

Avec notre proposition de nouveau statut du travail salarié, nous
voulons établir un socle de droits attachés a la personne, garantis collec-
tivement et transférables dune entreprise a une autre. Conjuguées
a la réduction du temps de travail (RTT), nos propositions ont pour
but de permettre d’augmenter, pour chaque travailleur, la part la plus
épanouissante du travail, celle que les machines les plus perfectionnées
ne pourront jamais accomplir. C’est ce qui a guidé nos délégations CGT
dans leurs propositions autour de la table des différentes négociations
interprofessionnelles en 2017. La CGT est déterminée a transformer
le travail dans sa qualité, son contenu, son sens, son organisation, sa
quantité, sa reconnaissance et a construire les conditions d'un code du
travail plus protecteur pour toutes et tous.

Un code du travail du XXI° siécle

La CGT réitere ses propositions pour construire le code du travail du
XXI¢ siecle. Elle a fait des propositions concrétes et conformes au progres
social. La négociation collective doit y occuper une place majeure, ce
qui implique de veiller a2 ce qu’elle soit loyale et porteuse de progres
social. Elle doit s’accompagner de I'émergence de nouveaux droits pour
les salariés et leurs représentants.

82 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2017



La contribution de |la CGT

SALAIRES

Faut-il et peut-on augmenter les salaires ? Oui, sans aucun doute !

La pression exercée par le patronat et les différents gouvernements
sur les salaires pour empécher leur revalorisation lIégitime est de nature a
créer un déséquilibre fort dans la répartition entre le capital et le travail.

Les chiffres sont tétus. En 2017, a elles seules, les entreprises du
CAC 40, les soi-disant « premiers de cordée » du président Macron, ont
généré pres de 94 milliards d’euros de profits et versé des dizaines de
milliards d’euros de dividendes aux actionnaires. C’est a2 nouveau une
année en or pour le grand patronat et les actionnaires.

Parce que ces profits, en augmentation tous les ans depuis des
décennies, ne sont pas suffisants pour le capital, les gouvernements
successifs versent, chaque année, environ 200 milliards d’euros d’argent
public aux entreprises, sous forme d’exonération de cotisations sociales
et fiscales dont les conséquences néfastes et dangereuses sont visibles
sur les salaires et notre systeme de protection sociale. Il est urgent de
stopper ces cadeaux sociaux et fiscaux mais aussi de répartir autrement
les richesses créées par le travail.

Cette situation sociale dégradée de la France est identique dans le
reste de I'Europe. Par exemple, au sein de l'union européenne (UE),
si la part des salaires dans le produit intérieur brut (PIB) avait été la
méme que celle du début des années 1990, les travailleurs auraient en
moyenne gagné 1 764 euros de plus en 2017.

Il est urgent et indispensable de revaloriser le SMIC a 1 800 euros, de
reconstruire des grilles de classification dans les entreprises, les adminis-
trations et les branches professionnelles avec pour objectif 'augmentation
de tous les salaires et la reconnaissance des qualifications des salariés.

FORMATION PROFESSIONNELLE

Le gouvernement a voulu une nouvelle réforme de la formation
professionnelle moins de quatre ans apres la derniere. Cette réforme
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annoncée en parallele a celle de l'assurance chomage devait apporter
des éléments de sécurité apres les ordonnances Macron présentées, elles,
de 'aveu méme du président, comme libéralisant le droit du travail. Une
lettre de cadrage de la ministre du Travail a été soumise aux organisa-
tions syndicales et aux organisations patronales début novembre 2017,
en vue de l'ouverture d'une négociation interprofessionnelle.

La CGT a refusé d’entrer dans ce carcan imposé par le gouvernement :
disparition du congé individuel de formation (CIF) et établissement d’'un
compte personnel de formation (CPF) unique et de plus en plus exter-
nalisé, individualisation de l'obligation d’employabilité, diminution des
obligations y compris financieres des employeurs, réforme de I'appren-
tissage, de la certification, marchandisation de la formation et notamment
du conseil en évolution professionnelle (CEP), etc.

Pour la CGT, une nouvelle réforme n’a de sens que si elle est
construite pour mieux répondre aux besoins des personnes mais aussi
des entreprises et des services publics, des territoires et de la nation.
C'est le choix que la CGT a fait en construisant I'ensemble de ses propo-
sitions sur le principe d'une meilleure réponse collective a la diversité
des besoins des jeunes et de tous les travailleurs.

Permettre aux personnes de construire un parcours de formation tout
au long de leur vie professionnelle nécessite de construire un service
public des organismes de formation autour dun réseau d’associations
nationales pour la formation professionnelle des adultes (AFPA), de la
caisse nationale d’assurance maladie des travailleurs salariés (CNAMTS)
et du groupement d’établissements publics locaux d’enseignement
(GRETA), de favoriser la construction d’'une véritable gestion prévision-
nelle des emplois et des compétences (GPEC) et donc de construire des
outils (tels que la commission paritaire nationale pour 'emploi [CPNE]
et 'observatoire des métiers et des qualifications) efficaces, reconnus
et financés associant tous les acteurs (dans les entreprises, les terri-
toires et avec les institutions représentatives du personnel [IRP]). Cela
nécessite de rendre possible pour chaque personne l'acces a trois types
de formation :
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e celles de durée courte répondant a l'obligation de lemployeur
d’adaptation au poste et de maintien dans 'emploi ;

e celles de durée moyenne permettant le développement des compé-
tences et 'acces a une qualification ;

e ct celles de durée longue permettant une évolution profession-
nelle significative ou une reconversion professionnelle, 2 l'initiative
exclusive du salarié, dans le cadre d'un congé garantissant le maintien
de la rémunération.

C’est dans ce cadre que la CGT a fait des propositions pour renforcer
le CIF. 1l faut aussi construire un droit a I'accompagnement autour du
CEP accessible a toute personne et gratuit.

Parallelement, la CGT a participé a toutes les réunions de concertation
pour agir contre les projets régressifs du patronat et du gouvernement en
matiere d’apprentissage (le pilotage par les branches, la déréglementation
des dipldmes, le paiement au contrat, la mise en concurrence avec le contrat
de professionnalisation et la sortie de 'apprentissage de la formation profes-
sionnelle initiale...). Elle a porté des revendications visant a améliorer la
rémunération et le statut des apprentis ainsi que les conditions de travail des
personnels des centres de formation d’apprentis (CFA).

La plupart des régressions voulues par le patronat et le gouvernement
sont reprises dans le projet de loi. II en est de méme de la disparition
pure et simple du CIF remplacé par un CPF de transition bien moins
accessible (au moins deux fois moins de financement pour les contrats
2 durée indéterminée [CDI]). Le maintien d’'une rémunération du salarié
suffisante n’est plus garanti. Le projet de loi procede a une déréglemen-
tation de la certification au détriment des qualifications et donc de leur
reconnaissance dans les grilles de classification. C’est I'individualisation
des rémunérations. La marchandisation du CEP par le biais d’appels
d’offres régionaux et la monétisation du CPF réduisent I'acces au droit
et détruisent tout I'accompagnement nécessaire pour lutter contre les
inégalités d’acces et de réussite. Il est a noter que cette derniere décision
a été prise unilatéralement par la ministre alors que les huit organisations
dans la négociation l'avaient écartée. De plus en plus, on constate un
mépris de la négociation collective et de la démocratie sociale affirmé
par ce gouvernement.
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EGALITE PROFESSIONNELLE ET SALARIALE ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

Effets négatifs des ordonnances Travail sur I'égalité
professionnelle

Grace aux mobilisations syndicale et féministe, l'obligation de
négocier 1'égalité professionnelle au niveau de la branche et de I'entre-
prise a finalement été maintenue, sa périodicité étant cependant assouplie
(jusqu'a quatre ans au lieu d’'un seul). Les indicateurs de mesures des
inégalités, au coeur de toutes analyses sérieuses, pourront aussi étre
assouplis. Des 2015, avec la fin du rapport de situation comparée, la
CGT avait craint une dilution des indicateurs sur I'égalité dans la base
de données économiques et sociales (BDES). Finalement maintenu, ces
indicateurs ne sont cependant plus que « supplétifs » (un accord peut
décider de n’en donner aucun) et pourront étre fournis tous les trois ans
(et non plus tous les ans), sans données explicatives sur les évolutions,
et sans contrdle ni sanction s’ils ne sont pas fournis. ..

Par ailleurs, la fusion des instances des représentants du personnel
(IRP) aura une incidence directe sur I'égalité. Comment, en effet, traiter
d’'un sujet aussi complexe que les inégalités salariales alors que les
moyens attribués aux IRP seront réduits, notamment dans les petites et
moyennes entreprises (PME) ?

Le temps de travail est le premier facteur discriminant entre les femmes
et les hommes car les femmes ont un temps beaucoup plus contraint
que les hommes. Du fait des contraintes domestiques et familiales qui
reposent globalement sur les femmes, ces modulations seront encore
plus incompatibles avec les horaires des modes d’accueil (creches,
écoles...). De fait, des femmes seront dans I'impossibilité d’accepter de
tels horaires et subiront des risques de licenciements accrus (facilités par
la loi El Khomri).

Enfin, sur le télétravail, présenté comme un moyen de concilier vie

familiale et professionnelle, notamment pour les femmes, les obligations
de 'employeur sont considérablement limitées :
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e plus d’obligation de décompter (et rémunérer) les heures effectuées,
e 'équipement est a la charge du/de la salarié.e,
e 'employeur décide des plages horaires.

Méme si ces mesures ne visaient pas explicitement une dégradation
de la situation des femmes, elles auront un impact négatif sur elles,
parce qu’'elles sont plus nombreuses en emplois précaires, dans les PME
et dans les déserts syndicaux, et parce qu’elles sont le plus souvent en
situation monoparentale.

Imposer U'égalité salariale par une obligation de résultats
dans les entreprises et des sanctions renforcées

En mars 2018, le gouvernement reprend des propositions de la CGT
de passer d'une obligation de moyens a une obligation de résultats en
matiere d’égalité salariale et d’y associer des sanctions si les inégalités
salariales ne sont pas supprimées dans un délai de trois ans. Ces premieres
avancées ont été gagnées grace a l'unité syndicale, au rassemblement des
associations féministes et a la mobilisation des salarié.e.s, pour lesquelles
la CGT a joué un role moteur. De nombreuses interrogations demeurent
cependant sur la traduction effective de ces annonces qui comportent des
lacunes majeures. Nous y reviendrons sans doute lors du bilan 2018.

La négociation de l'égalité dans les classifications
de branche toujours au point mort

Méme si 169 accords de branche (données provisoires) abordent
le theme de I'égalité en 2017, les négociations sur les classifications
n’integrent toujours pas l'objectif d’égalité. Le guide du conseil supérieur
de T'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (CSEP)
permettant la prise en compte de I'égalité dans les systemes de classi-
fication n’a fait 'objet d’aucune diffusion par les pouvoirs publics du
fait d’'un blocage du MEDEF. Au contraire, ces obligations de négocier
Iégalité dans les classifications sont désormais d’ordre supplétif et
non plus d’ordre public. Cette obligation doit étre renforcée par un
droit d’expertise syndicale et une obligation réelle de négocier et pas
seulement d’analyser si des biais sexistes existent éventuellement dans
les criteres d’évaluation des emplois.
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Imposer la question des violences sexistes et sexuelles
dans la négociation

Depuis plusieurs années, la CGT exige que les violences sexistes et
sexuelles fassent I'objet d'un nouveau theme de négociation dans les
accords et plan d’égalité afin de prévenir les violences et accompagner et
protéger les victimes, que les violences aient été commises sur le lieu de
travail ou a I'extérieur. L'accord ou le plan d’action doit contenir un plan de
prévention des violences sexistes et sexuelles et une procédure sécurisée
pour les victimes. Pour cela, des référent.e.s formé.es et indépendant.
es de 'employeur seront mis en place pour accompagner les victimes et
alerter les employeurs. De méme, la formation de I'ensemble des profes-
sionnel.le.s (des ressources humaines et des manageurs, inspecteurs et
inspectrices du travail, magistrat.es, personnels de santé, d’éducation et
de sécurité...) et des représentant.es du personnel sera obligatoire ainsi
qu’'une sensibilisation annuelle de toutes et de tous les salarié.e.s sur le
temps et le lieu de travail. La CGT demande l'introduction de sanctions
pour tous les employeurs ne disposant pas d’'un plan de prévention et de
procédure sécurisée pour les victimes et les témoins.

PeENIBILITE

Plusieurs étapes doivent étre rappelées pour comprendre
le bilan actuel

En 2003, la CGT revendiquait fortement depuis plusieurs années la
reconnaissance d’'un dispositif de pénibilité, mais d’autres organisations
syndicales ont privilégié la proposition gouvernementale d’'un dispo-
sitif de départ anticipé pour carriere longue. Il n’y a jamais eu d’accord
national interprofessionnel (ANT) sur la pénibilité contrairement a ce que
prévoyait, en théorie la loi retraite de 2003. En revanche, 'ensemble des
dispositifs de préretraite existant ont peu a peu €été supprimés.

En 2008, apres trois ans de négociation, douze criteres d’exposition
a la pénibilité du travail sont établis par les syndicats de salariés et
d’employeurs. La pénibilité qui affecte de facon irréversible la santé et
I'espérance de vie des salariés est distinguée de celle circonstanciée des
risques organisationnels ou « psychosociaux » (RPS).
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Le patronat maintient une approche individuelle et médicalisée de la
pénibilité, en ne proposant quun dispositif d’'aménagement de fin de
carriere financé par la solidarité nationale et en partie par les salariés.

En 2010, la réforme Fillon des retraites reprend la conception
patronale de la pénibilité. Le dispositif de prévention diminue les criteres
d’exposition de douze a dix facteurs. Les expositions aux rayonnements
ionisants et les longs déplacements fréquents sont éliminés. Le dispositif
de compensation est individuel, médicalisé et tres restrictif. Il ne permet
quun départ 2 60 ans et sous certaines conditions. Le financement est
essentiellement assis sur la branche accidents du travail et maladies
professionnelles (ATMP) de la Sécurité sociale.

En 2014 est enfin introduit le principe d’'un départ anticipé en
compensation de lexposition 2 des facteurs de pénibilité. Mais
I'essentiel des dispositions antérieures est conservé ce qui fragilise des
l'origine le dispositif et prépare les reculs actuels. Le compte personnel
de prévention de la pénibilité (C3P) articule prévention, formation et
reconversion de carriere, départ anticipé ou aménagement des fins de
carriere pour les salariés pour lesquels 'exposition n’a pu étre ¢liminée.
Ce qui correspond a la logique développée par la CGT. Il rompt avec
une approche médicalisée. Néanmoins, de multiples restrictions vident
largement le C3P de son sens.

En 2018, le C3P « vy laisse des plumes » et devient le compte profes-
sionnel de prévention (C2P). En juillet 2017, le gouvernement annonce une
réforme du C3P dans le cadre des ordonnances sur le code du travail au
1¢ janvier 2018. 1l s'appuie sur les fragilités du C3P pour céder au patronat.

Quatre facteurs de risque exclus du C2P

La conception médicalisée et individualisée du patronat est 1égitimée,
pour quatre criteres sur dix : manutention de charges, postures pénibles,
vibrations mécaniques et risques chimiques. Un départ anticipé ne sera
possible qu’en cas de maladie professionnelle avec un taux d’incapacité
permanente supérieur a 10 %. Clest le remplacement d’'un dispositif
global de réparation par une nouvelle forme individualisée de départ
pour handicap une fois les dégits sur les salariés advenus.
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Financement du C2P

De plus, le gouvernement met fin 2 toute forme d’incitation finan-
ciere a la diminution de l'exposition a la pénibilité en supprimant les
cotisations spécifiques compensant aux caisses de retraite le cott des
départs anticipés. Le cout du dispositif est transféré a la branche ATMP
avec son systeme de cotisation spécifique.

Négociation sur la prévention des risques

L’individualisation du compte pénibilité, une logique de seuils élevés,
le refus de faire payer aux responsables des expositions et le cott de ces
expositions finissent par produire leurs effets : 'abandon d’une politique
de prévention et de réparation pour la moiti¢ des criteres d’exposition
et la prise en charge financiere par I'ensemble des salariés et des entre-
prises, méme celles qui seraient vertueuses du point de vue de la santé
au travail.

Ce que revendique la CGT

Les salariés doivent avoir acces a la retraite en bonne santé. La
double peine d'une vie plus courte avec une santé dégradée est inaccep-
table. Pour la CGT, 'amélioration de la santé au travail est essentielle
et a des effets bénéfiques non seulement pour les salariés mais pour la
société dans son ensemble. Le colt du mal-travail est exorbitant. Une
plus grande participation des salariés a I'économie, par leur présence,
leur investissement et par une meilleure qualification est favorable 2a la
création de richesse dans le pays mais également a un meilleur équilibre
des comptes de la protection sociale.

Pour la CGT, la mise en protection sociale des salariés est d’abord
un investissement avant d’étre une dépense. Exonérer les entreprises
de leur responsabilité vis-a-vis de la santé du monde du travail est un
non-sens ¢conomique et social. La CGT revendique une mesure de
justice pour les salariés déja exposés durant I'essentiel de leur carriere
professionnelle, avec des mesures de départs anticipés dans des métiers
parfaitement connus. Il faut une prise en compte collective de la
pénibilité en s’appuyant au plus pres de la réalité du monde du travail,
soit sur les référentiels de branche déja élaborés par métiers et emplois
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types, soit sur les nombreux dispositifs spécifiques (dockers, électriciens
et gaziers, transports routiers...). La question des seuils d’exposition doit
étre revue notamment par une meilleure prise en compte des effets de la
multiplicité d’exposition. Pour la CGT, la prévention et I'’élimination de
I'exposition a la pénibilité sont primordiales sans exclure les possibilités
de reconversion professionnelle. L'impossibilité d’éliminer I'exposition
doit étre compensée, par un départ anticipé jusqu’a cing ans avant
l'age de départ en retraite, mais aussi par un aménagement des fins
de carrieres comme par exemple un temps partiel payé a hauteur d’'un
plein temps.

ASSURANCE CHOMAGE

Apres I'échec (imputable au patronat) de la négociation de juin 2016,
une nouvelle phase de négociation pour renouveler la convention
Unédic a débuté au premier trimestre 2017. Celle-ci a commencé par
la rencontre avec différents experts. La CGT a proposé et obtenu la
présence de plusieurs universitaires ou experts notamment du conseil
économique, social et environnemental (CESE) pour permettre un
débat dans toute la diversité d’opinion (madame Jacqueline Farache,
rapporteure de 'avis unanime « I'influence du chémage sur la santé des
demandeurs d’emploi et leur entourage »). La discussion a une nouvelle
fois porté sur les droits des demandeurs d’emploi et le besoin de lutter
contre I'abus du recours aux contrats courts par les employeurs. La CGT
a porté la nécessité d’'instaurer une surcotisation sur les contrats courts.
Elle a travaillé avec les autres confédérations syndicales pour infléchir la
position intransigeante du patronat a ce sujet. La CGT a proposé :

e d’¢largir la couverture assurance chdmage pour sortir de la baisse
continue du nombre de demandeurs d’emploi indemnisés (42 %) ;

e d’allonger la durée d’indemnisation pour aller vers la Sécurité sociale
professionnelle qu’elle revendique ;
de résorber les inégalités de salaires entre les femmes et les hommes :
le manque a gagner en cotisations correspondant environ au déficit
annuel de 'UNEDIC, quatre milliards par an depuis quelques années.
Cette négociation a abouti le 28 mars 2017 a un accord que la CGT a
refusé de signer, car il entérine 900 millions d’euros de baisse de droits :
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e pour moitié par le raccourcissement de la durée d’indemnisation
pour les 50-55 ans (Ia borne ouvrant trois ans de droits est repoussée
de 50 a 55 ans avec un palier a 53 ans) ;

e pour l'autre moiti€, par un nivellement par le bas des allocations
des travailleurs en activité réduite. Les principales victimes de cette
derniere mesure se trouvent étre les salariés en contrat les plus courts
(intérimaires, contrat a durée déterminée [CDD] ou contrat a durée
indéterminée [CDI] a temps tres partiel). Le patronat a prétendu lutter
contre les recours aux contrats courts, sans surcotisation, ni méme
bonus/malus, en faisant inscrire dans I'accord le principe de négocia-
tions dans les branches avant fin 2017. Celles-ci n’ont jamais eu lieu !

ASSOCIATION GENERALE DES INSTITUTIONS DE RETRAITE DES
CADRES (AGIRC) ET ASSOCIATION DES REGIMES DE RETRAITE
COMPLEMENTAIRE (ARRCO)

Une négociation prévue par 'accord du 30 octobre 2015 s’est ouverte
a la rentrée 2017 afin d’aboutir a un texte refondant un régime complé-
mentaire unique a partir des deux régimes existant, 'association générale
des institutions de retraite des cadres (AGIRC) pour les cadres au-dessus
du plafond de la Sécurité sociale et I'association des régimes de retraite
complémentaire (ARRCO) pour les non-cadres et les cadres.

Laccord du 17 novembre 2017 récapitule et révise I'ensemble des
textes conventionnels de 'AGIRC depuis 1947 et de 'ARRCO depuis
1961. Un seul régime complémentaire se substituera a ces deux régimes
au 1¢ janvier 2019. La CGT n’a pas signé 'accord mais y a adhéré, de
facon a pouvoir continuer de participer a I'ensemble des organismes de
gouvernance du régime. Force ouvriere (FO) a fait de méme.

Il faut noter la tres forte réduction du nombre d’administrateurs qui
couplée a la poursuite du processus de concentration des institutions de
retraite complémentaire et des groupes de protection sociale accentue la
dynamique de professionnalisation des administrateurs syndicaux dans
un cadre paritaire. Autre point négatif, aucune avancée en termes de prise
en compte de la représentativité réelle issue des élections n’a été obtenue
pour la composition des conseils d’administration. La représentation reste
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égale entre chaque organisation syndicale quel que soit son poids. Les
principes structurants de I'accord d’octobre 2015 ont été repris, en parti-
culier une minoration de pension de 10 % pour un départ a taux plein,
sauf a repousser son adge de départ de quatre trimestres, anticipant ainsi
un éventuel recul de I'age d’ouverture des droits de 62 a 63 ans.

Le principe d’'un pilotage semi-automatique du régime complé-
mentaire, un ANI pluriannuel encadrant I'évolution des parametres de
pilotage des régimes (valeur d’achat et de service...) comme les condi-
tions de sa mise en ocuvre ont €té précisées.

PREVOYANCE

Les accords de branche en complémentaires santé et retraites sont
examinés dans une commission des accords de retraite et de prévoyance
(COMAREP) du ministere de la Santé pour avis avant extension. Il est
maintenant bien acté dans les accords la spécificité du régime Alsace-
Moselle ainsi que du droit local. La CGT regrette que la protection sociale
complémentaire prenne de plus en plus le pas sur 'assurance maladie,
ce qui n’empéche pas que le niveau général de couverture diminue,
tendance constatée au fil des ans par les représentants de la CGT a
la COMAREP. La Sécurité sociale recommande méme aux usagers de
prendre une assurance complémentaire pour les soins, ¢’est un non-sens.

Pour la CGT, il est important de revenir aux fondamentaux de la
protection sociale en France, qui a protégé pendant des décennies
les salariés, retraités et les familles. Chacun cotise selon ses moyens et
recoit selon ses besoins. C’est ce qui a fait le ciment de notre société en
sécurisant les plus démunis !

FORFAIT EN JOURS

Le gouvernement permet aux employeurs d’imposer des
Jorfaits en jours sans accord des cadres

Il sera dorénavant possible dans le cadre d'un « accord de perfor-
mance collective », d’'imposer un régime de forfait en jours ou en heures
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et d’en modifier un ou plusieurs préexistants sans avoir besoin du
consentement du salarié. Cest la premiere fois en droit francais que
le consentement du salarié n’est plus requis en cas d’application dun
régime dérogatoire au temps de travail. Un accord d’entreprise pourra
ainsi imposer a des salariés un forfait en heures ou jours ou augmenter
le nombre de jours travaillés.

Pourtant, a la suite des plaintes déposées par I'union générale des
ingénieurs, cadres et techniciens de la CGT (UGICT-CGT), la France a
déja été condamnée a quatre reprises par le comité européen des droits
sociaux (CEDS, juridiction du conseil de 'Europe chargée de contrdler
le respect de la charte sociale européenne) pour son régime de forfait
en jours, d au fait que celui-ci ne garantissait ni le respect du droit au
repos, ni les obligations de 'employeur en matiere de protection de la
santé des salariés. La Cour de cassation a ainsi annulé quinze accords de
branche et enjoint régulierement le législateur de modifier la réglemen-
tation en matiere de forfaits en jours pour respecter les droits fondamentaux
des salariés. Le gouvernement faisait jusque-la 'autruche sur cet aspect de
l'organisation du temps de travail des salariés et en particulier des cadres.
La nouvelle législation issue des ordonnances Macron va dans le sens
d’'une remise en cause frontale des droits et principes fondamentaux en
matiere de temps de travail.

En décembre 2017, dans le cadre de la réforme du code du travail
de 2016, la CGT et la confédération francaise de I'encadrement - confé-
dération générale des cadres (CFE-CGC), ont saisi ensemble le CEDS
pour la cinquieme fois contre la l1égislation des forfaits en jours.

RESPONSABILITE SOCIALE ET ENVIRONNEMENTALE

Par lettre en date du 15 novembre 2016, la confédération des petites
et moyennes entreprises (CPME) a convié les organisations syndicales
de salariés et d’employeurs a ouvrir au niveau interprofessionnel national
une délibération concernant la responsabilité sociale et environnementale
(RSE) dans les tres petites entreprises (TPE) et petites et moyennes entre-
prises (PME). La concertation s’est conclue le 21 décembre 2017, signée
par la CGT en raison notamment de la volonté affichée d’'un double rééqui-
librage : entre role des dirigeants et pouvoir d’intervention des salariés,
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entre préoccupations environnementales et considérations sociales. Sont
nommées notamment les préoccupations sociales en matiere de formation,
de diversité, d’'employabilité, d’égalité professionnelle, de la qualité de vie
au travail (QVT), de santé et sécurité au travail, de valorisation du travail
qui doivent pour chacun faire I'objet d’engagements.

Pour autant, cette démarche reste volontaire sans obligation de
négociation au niveau de l'entreprise, et le MEDEF et 'union des entre-
prises de proximité (U2P) ont boycotté la concertation, ce qui en limite
d'autant la portée réelle. Alors que la RSE est un élément important
de la réflexion de ce que doit étre l'entreprise, le projet de loi sur
le plan d’action pour la croissance et la transmission des entreprises
(PACTE), initié par le président de la République devant les médias le
15 octobre 2017, n’engage aucune réorientation de la finalité de I'entre-
prise. A la liberté de I'employeur mis en avant par les ordonnances
Macron se conjugue la liberté de l'entreprise, c’est-a-dire la poursuite
d’une recherche effrénée de rentabilité sans considération de la commu-
nauté de travail.

NEGOCIATION COLLECTIVE RELATIVE AUX TPE

Négociation collective relative aux TPE en territoire

La CGT a toujours été a l'initiative pour la construction et la consti-
tution d’espaces territoriaux de dialogue social sous diverses formes.
Cest le début d'une représentation des salariés des TPE qui se déploie
sur les territoires régionaux. La volonté de la CGT, comme celle de
la majorité des organisations syndicales et de certaines organisations
patronales, est de pouvoir proposer des projets et des constructions
concretes et utiles aux salariés dans leurs diversités et leurs environne-
ments. L'objectif est également de favoriser des espaces de rencontre et
de discussion notamment sur le travail. Cible privilégiée des politiques
publiques, les TPE doivent assurer aux salariés le droit a2 une démocratie
sociale opérationnelle et accompagner les organisations syndicales
actrices du dialogue social territorial dans leurs roles et prérogatives.
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Commission paritaire régionale interprofessionnelle
de Uartisanat

En 2017, les commissions paritaires (CP) se sont redéployées sur
I'ensemble du territoire national conformément a I'avenant « dialogue
social de 2016 » et dans son nouvel environnement institutionnel issu de
la loi portant nouvelle organisation territoriale de la République (NOTRe).
Cette nouvelle maille territoriale renforce la revendication de la CGT de
disposer de lieu plus approprié en termes de proximité géographique,
le département restant un lieu pertinent au plus proche de l'activité de
travail et de la demande sociale. La CGT revendique un déploiement
de lactivité de la commission paritaire régionale interprofessionnelle
de lartisanat (CPRIA) et des autres CP qui articule espace régional et
proximité départementale en s’appuyant sur 'expérimentation d’actions
et activités ciblées en direction des salariés et chefs d’entreprises, via un
dispositif de maillage territorial et de référents départementaux des deux
colleges de la CP.

Commission paritaire régionale interprofessionnelle

Les CP se sont installées au début de I'ét¢ 2017. Elles ont posé sur
I'ensemble du territoire national les principes et modalités de fonction-
nement formalisés au travers de reglements intérieurs. L'année 2018 devrait
étre la premiere année de production collective.

Toutefois, comme pour 'ensemble des commissions paritaires régio-
nales (CPR), la notion de « proximité avec les entreprises, les salariés,
lactivité de travail », et les questions économiques et sociales constituent
une réelle problématique en raison du périmetre géographique régional
trop ¢€loigné des salariés des TPE. Les commissions paritaires régio-
nales interprofessionnelles (CPRI) peuvent étre un lieu d’échange et de
débat, notamment en matiere de connaissance des droits et dispositifs
conventionnels, d’amélioration des conditions de travail, de formation
professionnelle et d’autres prérogatives fixées par la loi. L'absence de
ressources dédiées et de mise a disposition de moyens pour les CP en
général est une difficulté qui aura nécessairement des conséquences sur la
qualité du travail qui sera produit dans ses espaces de « dialogue social ».
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COMMISSION PARITAIRE REGIONALE DES PROFESSIONS LIBERALES

Apres la conclusion d'un avenant le 31 janvier 2017 entre I'union
nationale des professions libérales (UNAPL) et les cinq confédéra-
tions syndicales et son extension tardive le 28 décembre 2017, 'année
écoulée n'aura pas permis d’organiser la collecte conventionnelle de
0,04 % assise sur la masse salariale brute de toutes les entreprises entrant
dans le champ d’application. De méme, mécaniquement, la création et
la mise en place des CPR n’ont pu se faire en 2017. Leur installation a
été décalée au début du deuxieme semestre 2018.

COMMISSION PARITAIRE REGIONALE DU PARTICULIER EMPLOYEUR

En 2017, ces CP ont entrepris leurs déploiements sur I'ensemble du
territoire conformément a I'accord conclu entre les parties prenantes.

OBSERVATOIRES DEPARTEMENTAUX D’ANALYSE ET D’APPUI
AU DIALOGUE SOCIAL

L'article 9 de l'ordonnance Macron relative au renforcement de la
négociation collective et le décret du 28 novembre 2017 ont institué dans
chaque département un observatoire d’analyse et d’appui au dialogue
social. Si la CGT approuve le périmetre géographique de cette instance,
elle constate que cette création, qui n’a fait 'objet d’aucune information
ni de concertation préalable avec les confédérations, « partenaires
sociaux », est un dispositif tripartite composé paritairement mais sans
réel fondement juridique cohérent. Il y a une application ambigué des
criteres de représentativités syndicale et patronale qui ne correspond
pas a ceux définis par la loi de 2008. De méme, 'asymétrie entre la
représentativité des organisations syndicales, appréciée au niveau
départemental et celle des organisations patronales au niveau national
est juridiquement contestable. En outre, les missions fixées a cet obser-
vatoire questionnent sur le sens et les finalités attendus. L'absence de
garantie en droit et moyens pour la participation des salariés (a laquelle
il faut ajouter I'absence de moyens dédiés au fonctionnement de cette
instance) est un obstacle majeur a son fonctionnement.
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Precomnisations

La mise en place des CPR sectorielles ou interprofessionnelles, pour
laquelle la CGT a fortement contribué, nécessite de leur accorder de
réelles capacités d’action. Pour les CPRI naissantes, le probleme majeur
est l'absence de moyens et de ressources dédiés pour remplir les
missions confiées par la loi. Les droits insuffisants pour les représentants
syndicaux ainsi que I'absence de moyens mobilisables pour produire de
la matiere utile aux salariés, aux entreprises et aux territoires, oberent,
a ce stade, la capacité d'un travail qualitatif et en profondeur. L'exercice
releve, pour ces instances, de 'ordre de « 'injonction paradoxale ». Le
ministere du Travail doit les doter de ressources en adéquation avec la
politique publique visée. Les CP territoriales doivent pouvoir gagner en
légitimité, en lisibilité, mais également en visibilité, aupres des acteurs
locaux économiques et sociaux (salariés, entreprises, institutions, etc.),
et des directions régionales des entreprises, de la concurrence et de la
consommation, du travail et de Pemploi (DIRECCTE). Des actions de
communication institutionnelle doivent étre envisagées avec le soutien
des pouvoirs publics. Apres plusieurs années de recul et d’expérience
de fonctionnement dans le domaine de lartisanat, les partenaires
sociaux des CPRIA confirment cette problématique et I'enjeu d’une telle
démarche. Enfin, l'articulation entre les observatoires départementaux
et les CPR apparait souhaitable et nécessaire. Elle permettra la mise en
cohérence de I'ensemble des espaces de dialogue social. Elle favorisera
la création de valeur ajoutée en direction des salariés et de I'ensemble
des acteurs institutionnels en territoire.

RESTRUCTURATION DES CONVENTIONS COLLECTIVES

Le chantier de la restructuration des branches nous est imposé par la
loi mais il n’est pas inutile de rappeler que la CGT a toujours milité pour
une simplification et une rationalisation du nombre de branches.

La restructuration des conventions collectives nationales (CCN) ne
doit pas aboutir a la remise en cause des droits et acquis conventionnels
des salariés. Les conventions collectives, pour la plupart, ont été créées
sur la base de droits sociaux égaux dans une méme activité indus-
trielle ou de service afin d’éviter « le dumping social » et la concurrence
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entre les employeurs de méme activité. La réduction du nombre de
CCN ne doit pas conduire a saborder la base de leur construction. Nous
n’accompagnerons pas ce schéma par des propositions dangereuses
en participant a I'émergence de CCN dont la base serait « le produit
marchand ».

Les CCN doivent garder leurs fondations sur la base de la transfor-
mation de la matiere, des savoirs et des savoir-faire entre ce qui releve
de l'industrie ou du service.

Une CCN est constituée d’activités communes, avec des savoirs et
savoir-faire indispensables communs, des qualifications, de la formation
professionnelle permettant linstauration de grilles conventionnelles
intégrant ces savoirs et ces savoir-faire et partageant ainsi une cohérence
nationale de droits sociaux mais aussi de savoirs liés aux procédés de
fabrication, de production, que l'on parle de bien marchand ou de
service. Les fusions de branches ne doivent pas conduire a la création
de CCN « géantes » généralistes et nébuleuses. Tel est les cas de la
CCN du personnel des bureaux d’etudes techniques, des cabinets d’inge-
nieurs-conseils et des sociétés de conseils, dite SYNTECH, qui couvre
760 000 salariés et des activités telles que le numérique, I'ingénierie,
bureaux d’études et de conseils, événements et spectacles, etc. Cest
lactivité principale de lentreprise, qu’elle soit commerciale ou de
service, qui doit déterminer la convention collective a appliquer. La CGT
est clairement opposée a la création de CCN de métiers qui aboutirait a
un éclatement des garanties sociales collectives dans une méme entre-
prise et dans un méme service. De méme, aucune activité ne doit étre
mise en sous-traitance sans l'accord des instances représentatives du
personnel (IPR). Pour empécher la sous-traitance née d’externalisations
de métiers organiques indispensables au quotidien a I'entreprise, il faut
la soumettre a la décision des IRP qui sont les mieux 2 méme de définir
ce qui peut relever de la sous-traitance et ce qui releve de I'entreprise.

La CGT est en accord avec la définition de la direction générale du
travail (DGT) ainsi que du Haut Conseil du dialogue social (HCDS), sur
la notion de branche professionnelle. Une branche c’est une CCN, et
par conséquent un identifiant de la convention collective IDCC). Une
filiere couvre, en revanche, un périmetre plus vaste, qui va au-dela
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de la CCN. Elle regroupe différents champs d’activités. Elle n’est par
conséquent que l'addition de plusieurs CCN. Dans le cadre de la
restructuration des CCN et IDCC en cours aujourd’hui, il est nécessaire
de laisser un temps raisonnable qui permette aux organisations de
négocier les fusions volontaires avant qu’elles ne soient imposées par
la DGT. La loi prévoit cinq ans a ce jour pour réaliser et finaliser ces
fusions. Durant cette période transitoire, les CCN respectives conti-
nuent de s’appliquer. En conséquence plusieurs IDCC pourront se
retrouver dans un méme lieu de discussion, mais a terme, pour la
CGT, cela doit aboutir a la fusion en un seul IDCC. Pour la CGT,
une branche = un IDCC, un IDCC = une branche. La CGT réitere sa
volonté que soient maintenues les prérogatives de la sous-commission
de restructuration des branches professionnelles (SCRBP) en matiere
de restructuration des branches. Elle restera vigilante sur le role du
comité paritaire réactivé début 2017 qui doit demeurer secondaire.

ACTIVITE DE LA SOUS-COMMISSION DES CONVENTIONS ET ACCORDS

En matiere d’examen pour consultation de projets de décrets et
d’ordonnances, l'activité de la sous-commission conventions et accords
(SCCA) a été aussi intense en 2017 qu’elle l'avait été en 2016. En sus
des réunions ordinaires, de nombreuses réunions exceptionnelles ont
été programmées pour I'examen de textes pour la plupart extrémement
régressifs au regard de leurs conséquences sur les droits et acquis
des salariés. Certains de ces textes, notamment la sixieéme ordonnance
Macron du 20 décembre 2017, auraient nécessité une réelle réunion
pléniere de la commission nationale de la négociation collective (CNNC),
en présence de la ministre. Plus de 30 décrets et ordonnances, dont
24 sur une période de deux mois, comprenant 'examen de la sixieme
ordonnance, ont ainsi été soumis a la sous-commission, néanmoins
toujours intitulée « conventions et accords ».

La SCCA a été consultée a chaque fois dans des délais extrémement
courts. Ceci n'a pas permis une consultation véritablement loyale des
organisations syndicales qui n’ont pas été en mesure de pouvoir disposer
du temps nécessaire 2 une analyse satisfaisante de ces textes et de leur
dangerosité pour le monde du travail.
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Or ces projets portaient sur des thématiques aussi essentielles que la
composition des comités sociaux et économiques (CSE), leurs moyens, les
modalités de mise en place de la négociation d’entreprise, mais également,
l'organisation de certains référendums d’entreprise, y compris a I'initiative
de 'employeur sur tous types de sujets dérogatoires. Ces ordonnances ont
méme innové, pour les entreprises de moins de vingt salariés sans €lus,
en qualifiant « d’accord d’entreprise », un acte unilatéral de 'employeur
soumis a la ratification des salariés. Les décrets aggravent, au préjudice
des salariés et de leurs IRP, les régressions déja contenues dans les
ordonnances Macron du 22 septembre 2017. La loi de ratification desdites
ordonnances a également intégré de nouveaux reculs conséquents pour
les droits des salariés au seul bénéfice de la partie patronale.

Il est effectivement question d’'un autre modele social, lequel ?

Ainsi, la réforme relative aux IRP, constitue un retour, en partie, au
modele existant au XIX¢ siecle. Ces textes sont issus ou completent des
ordonnances prises pendant les congés d’été sans bien entendu de
débat parlementaire et sans réelle concertation avec les organisations
syndicales, a qui les projets d’'ordonnances ont été remis au moment de
leur présentation a la presse le 31 aolt 2017. Ces régressions imposées
dans l'urgence ont en outre mis une pression extrémement forte sur les
fonctionnaires du ministere du Travail dont la charge de travail a été
visiblement faramineuse. Cela a visiblement nuit, également, a 'activité
«normale » de la SCCA, au regard de la baisse des conventions et accords
examinés par cette instance en 2017. Ces délais insuffisants ont été
maintes fois dénoncés par la CGT et d’autres organisations syndicales.
IIs sont nécessairement préjudiciables a la qualité de I'échange avec les
représentants de la DGT. La CGT demande a nouveau des créations
d’emploi a la DGT. La CGT tient a saluer, 2 nouveau, le travail, extré-
mement rigoureux et de qualité, fourni par les fonctionnaires de la DGT
qui accomplissent une charge de travail conséquente, en particulier dans
I'analyse des nombreux accords collectifs et conventions soumis a la
SOus-commission.
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AGROALIMENTAIRE

Simulacres de négociations

Les simulacres de négociation se sont poursuivis comme les années
précédentes sur les salaires, question essentielle pour les travailleurs.
Les patrons se sentent forts des milliards d’euros qui leur sont octroyés
par le biais de cadeaux fiscaux et sociaux. Par exemple, ils savent
que le crédit d’'impot pour la compétitivité et 'emploi (CICE) leur sera
désormais octroyé sous une autre forme mais de facon pérenne !!! Forts
de leur pouvoir sur le gouvernement, ils sont dédaigneux et hautains,
méprisants face aux exigences portées par les salariés, ils se contentent
de se mettre en conformité avec le salaire minimum interprofessionnel
de croissance (SMIC). En parallele, ils poursuivent une lutte acharnée
pour le faire disparaitre.

Le niveau des salaires conventionnels dans nos secteurs est supérieur
de quelques centimes au SMIC. L’écart des salaires entre l'industrie
manufacturiere et les industries agroalimentaires (IAA) se creuse, les
salaires dans les TAA étant inférieurs d’environ 20 % et plus encore en
agriculture. De nombreuses luttes pour I'augmentation des salaires se
sont organisées dans les entreprises.

2017 a été marquée par lapplication de lois sociales régressives et
notamment, la loi El Khomri avec d’une part I'accélération des fusions
des CC et dautre part, l'inversion de la hiérarchie des normes sur
plusieurs thémes majeurs pour les salariés comme la modulation du
temps de travail ou la majoration des heures supplémentaires.

La fusion des conventions collectives

Notre fédération en lien avec la confédération a fait des propositions
visant a la fusion de conventions départementales dans lesquelles il n’y
avait plus de négociation depuis de nombreuses années pour les rattacher
aux CCN existantes dans l'objectif de renforcer la place et le réle des CC.

Une annexe particuliere a la quatrieme gamme (Bonduelle, Florette),
étendue par le ministere en 1995 a «disparu » en 2017 et a été fondue dans
la CCN sans aucune information. Or, dans les négociations quatrieme
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gamme, notre fédération et ses syndicats ont gagné des avancées comme
le treizieme mois qui n’existe pas dans la CCN d’accueil !!!!

Nous sommes engagés dans un combat majeur concernant les conven-
tions collectives du Champagne. L'argument fallacieux du ministere
est de considérer qu’il s’agit d'une convention territoriale (comment
peut-il en étre autrement ?) et qu’a ce titre elle doit étre fusionnée. Nos
syndicats poursuivent la lutte pour le maintien et 'amélioration de leur
convention qui comportent des garanties de haut niveau. La CGT repré-
sente 66 % aux €élections professionnelles. Nos syndicats ont notamment
obtenu une position commune des organisations syndicales de salariés
et d’employeurs pour le maintien des acquis professionnels importants
dans la CC du Champagne.

L’application de lois régressives

Le patronat a intégré dans quelques branches comme celle des
eaux embouteillées, des boissons rafraichissantes sans alcool et de biere,
sans aucune négociation, les ordonnances Macron, qui bouleversent
la négociation collective et entérinent I'inversion de la hiérarchie des
normes. La encore, avec l'aval des autres organisations syndicales. Bien
évidemment, notre fédération s’opposera a l'extension de ces accords.
La fédération a envoyé son cahier de revendications « Pour des droits
syndicaux du XXI¢ siecle » a ensemble des chambres patronales et
demandé I'ouverture de négociations. Par ailleurs, dans chaque branche,
elle a sollicité les autres organisations syndicales de salariés pour une
rencontre afin de débattre de revendications communes a porter.

Classifications

Il faut noter que les accords sur les classifications sur la base des
criteres signés dans plusieurs branches de nos secteurs ces dernieres
années font l'objet de luttes multiples dans les entreprises en particulier
dans l'industrie laitiere. Les salariés refusent que de nouvelles responsa-
bilités soient exigées sans aucune reconnaissance de leurs compétences
et savoir-faire. Ils dénoncent le blocage dans des niveaux-échelons
empéchant toute évolution de carriere.
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Prévoyance

En matiere de prévoyance, nombre de négociations se soldent par
des augmentations de cotisations pour les salariés du fait de I'explosion
des maladies et accidents liés aux conditions de travail désastreuses,
conséquences du développement de la méthode Lean et des restructu-
rations. Les suppressions d’emploi augmentent de maniere significative
la charge de travail de ceux qui restent. Trop souvent, ces augmen-
tations de cotisations sont subies de plein fouet par les salariés alors
que ce sont les patrons qui dans la recherche de rentabilit¢ maximale
sont les uniques responsables. Nous bataillons contre toute tentative
d’introduction « d’assurantiel privé » en matiere de prévoyance et de frais
de santé. La suppression des clauses de désignation des organismes
assureurs satisfait les patrons qui tentent en permanence de leur ouvrir
la voie. Nous dénongons le simulacre des négociations sur la pénibilité,
il n’y a eu presqu’aucun accord « pénibilité » négocié dans nos branches
alors que les cadences, les conditions de travail et les rythmes s’aggravent.
Dans l'industrie sucriere, par exemple, les durées de campagne ont
doublé, voire triplé. Les patrons rejettent systématiquement toutes les
demandes des organisations syndicales de salariés. Nous portons dans
les négociations nos revendications d’augmentation des salaires, de RTT
a 32 heures sans perte de salaire, de retraite a 55 ans, de treizieme mois,
de prime de vacances, de droits syndicaux...

BRANCHE METALLURGIE

Les négociations débutées en septembre 2016 dans le cadre de I'évo-
lution du dispositif conventionnel se sont poursuivies toute 'année 2017 et
toujours sur un rythme soutenu. Sur les dix thémes qui seront négociés,
trois 'ont été en 2017 dont un toujours en cours en 2018.

Le premier sujet concerne les classifications. Elles constituent a la fois
la colonne vertébrale d'une CC de branche et un élément important de
lattractivité de la profession. Or le projet d’accord porté par le patronat
est de ne plus reconnaitre et considérer les dipldmes dans la détermi-
nation de la classification. Celle-ci serait alors fondée uniquement sur les
fonctions tenues par le salarié dans 'emploi qu’il occupe : une classi-
fication des postes qui ne garantirait plus 'évolution du salarié tout au
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long de sa carriere. Ce projet d’accord a été mis en réserve a 'automne
avec l'accord des autres organisations syndicales, 'union des industries
et métiers de la métallurgie (UIMM) estime que celui-ci est stabilisé.

Le deuxieme sujet a l'ordre du jour, c’est la définition du socle
commun 2 travers la philosophie, les principes et I'architecture du dispo-
sitif conventionnel, la gouvernance de la branche et les moyens du
dialogue social de branche. C’est 'occasion pour 'UIMM de faire entrer
dans la branche les lois récentes et construire un corpus de normes non
impératives a disposition des employeurs. Le projet d’accord allonge
la périodicité des différentes négociations de branche sauf pour la
négociation relative aux salaires. Au niveau national, une commission
paritaire permanente de négociation et d’interprétation (CPPNID) est mise
en place avec une déclinaison dans les différents champs territoriaux. A
terme, cet accord contiendra les droits attachés a la personne (corpus de
droits communs a tous les salariés de la branche). 1l a également été mis
en réserve 2 l'automne, la négociation est donc suspendue.

Le troisieme théme qui a démarré en 2017 et se poursuit en 2018,
c’est le temps de travail.

La CGT développe un projet de RTT pour tous les salariés quel
que soit le mode de décompte de leur temps de travail : 32 heures,
forfait a 200 jours... La CGT Métallurgie porte 'ambition d’'une branche
innovante en la matiere. Cela est d’autant plus indispensable a I'aune
des évolutions technologiques majeures qui se profilent.

Mais, pour le patronat, la volonté est toute autre : plus de flexibilité
et plus de volume. D’ailleurs, 'UIMM demeure arc-boutée sur son projet
qui viendrait aggraver drastiquement I'existant.

Egalement, comme chaque année, la négociation a porté sur les
appointements minimaux garantis des ingénieurs et cadres. Une fois de
plus, la faible augmentation de ces minima accentue les conséquences
négatives sur la hiérarchie salariale et donc sur la reconnaissance des
qualifications des catégories ingénieurs et cadres.

La CCN des services de I'automobile a été également un champ important
de négociation avec plusieurs accords majeurs comme la formation profes-
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sionnelle, la mise en place des commissions paritaires régionales des services
de l'automobile (CPRSA) supplétives aux CPRI. Lors de la négociation
relative aux salaires minima, a l'initiative de notre organisation, une inter-
syndicale a contraint le conseil national des professions de I'automobile
(CNPA) a tripler sa proposition pour aboutir 2 une revalorisation de 1,2 %.
La branche des tracteurs materiels agricoles commerce réparation (IDCC
1404) demeure particulierement active dans la négociation collective. Ainsi,
la prévoyance et frais de santé, les salaires, l'intéressement, le dialogue
social, le CPF, I'épargne salariale sont autant de sujets évoqués tout au
long de 'année 2017. Les mémes observations sont a faire pour la CCN de
laéraulique installation entretien réparation (IDCC 1412) dont les acteurs
sociaux ont traité de la mise en place de la CPPNI, de prévoyance, de certifi-
cations ¢ligibles au CPF ou encore de salaires minima, prime d’ancienneté et
indemnité d’astreinte. Au sein de la branche bijouterie, joaillerie, orfevrerie
(IDCC 567), trois accords ont été conclus dont les salaires minima et le champ
d’'application de la branche. Mais il faut souligner I'importance de divers
travaux de fonds engagés : enquéte salaires, étude relative a la prévoyance,
au handicap, actualisation des fiches métiers... les acteurs sociaux portent
également une attention particuliere a la définition des certificats de qualifi-
cation professionnelle (CQP).

BRANCHE FERROVIAIRE

Les négociations relatives a la CCN de la branche ferroviaire se
poursuivent. Celle concernant le volet « formation professionnelle » a
débuté le 5 janvier 2017. Tout au long des négociations, la CGT a été
force de propositions pour que I'ensemble des cheminots des entre-
prises ferroviaires de la branche puissent disposer dun droit a la
formation professionnelle progressif qui, associé a d’autres, constitue
la base de construction de tout statut ou CC. La CGT est signataire du
texte empreint de ses propositions. Les dispositions contenues dans cet
accord sont bénéfiques pour les cheminots de I'ensemble des entre-
prises ferroviaires. La CGT a néanmoins exprimé des réserves sur les
notions d’employabilité, de portabilité des droits a la formation, de
I'apprentissage et des formations éligibles au CPF. La CGT s’appuiera sur
ce texte pour gagner des actions de formation et faire de la formation
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professionnelle un domaine d’intervention décisif pour des perspectives
d’évolutions professionnelles et personnelles.

BRANCHES DU SPECTACLE DU CINEMA DE L’AUDIOVISUEL
ET DE L’ACTION CULTURELLE

La négociation collective dans les branches du spectacle a été marquée
cette année par plusieurs éléments. Dans certaines branches du spectacle,
les partenaires sociaux ont initié des discussions sur la négociation de
« 'ordre public conventionnel », négociation qui était prévue par la loi du
16 aott 2016 et qui a été abrogée par 'ordonnance du 22 septembre 2017
relative a la négociation collective. Si les possibilités de garantir cet
ordre public conventionnel sont aujourd’hui restreintes, la question de la
primauté de I'accord de branche sur I'accord d’entreprise demeure fonda-
mentale dans les secteurs du spectacle ou de nombreux droits collectifs
reposent sur une mutualisation des moyens au niveau de la branche et
au niveau interbranche (formation professionnelle, médecine du travail,
comité central d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail [CCHSCT]
de branche, mutualisation des activités sociales et culturelles). Les acteurs
sociaux ont également conclu plusieurs accords de branche portant sur la
mise en place de la CPPNI, obligation résultant de la loi du 8 aott 2016
relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécuri-
sation des parcours professionnels.

Des négociations ont également débuté dans plusieurs branches
(entreprises techniques au service de la création et de I'événement, secteur
prive du spectacle vivant) sur 'égalité entre les femmes et les hommes.

Dans le secteur privé du spectacle vivant, les acteurs sociaux ont
travaillé a la mise en occuvre d'un fond dédié a la mutualisation des
moyens destinés aux activités sociales et culturelles. En application du
plan pour I'emploi dans les branches du spectacle, une négociation a eu
lieu pour parvenir a un accord encadrant le recours et la succession de
CDD dits d’'usage. Parmi les propositions portées par la fédération CGT
Spectacle figuraient : l'intégration dans un texte conventionnel de la
jurisprudence communautaire sanctionnant le recours abusif aux succes-
sions de CDD, la création d'un droit a la priorité de réembauche en CDI
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pour les salariés engagés sous CDD dits d’« usage », la création d'un droit
a Pancienneté dans une branche pour les salariés intermittents. Cette
négociation n’a pas abouti et les mesures prises dans le cadre du plan
pour Pemploi restent, a ce jour, insatisfaisantes.

Un travail a également été engagé pour harmoniser les données des
rapports de branches et disposer de données transversales a I'ensemble
des branches du spectacle.

L’année a également été marquée par la parution des arrétés de repré-
sentativité qui ont modifié 'échiquier syndical tant pour les organisations
patronales que salariales. Il est a noter que la suppression des élections
au sein de l'association pour la gestion de la sécurité sociale des auteurs
(AGESSA) et de la maison des artistes (MDA) par la loi de financement de
la sécurité sociale (LFSS) pour 2018 prive désormais les artistes auteurs
(non-salariés) de toute mesure de représentativité, ¢loignant ainsi la
perspective de la construction d'un cadre de négociation collective pour
ces travailleurs atypiques.

La fédération CGT du spectacle a initi€ en 2017 un travail sur la
restructuration des branches. Elle souligne que le mode de calcul
des effectifs retenu par la DGT (salariés présents dans Pentreprise au
31 décembre 2015) conduit a faire échapper des effectifs, comme pour les
¢lections TPE, la plupart des salariés intermittents. Des branches pourtant
conséquentes en termes d'effectifs (production cinématographique par
exemple) sont menacées par la restructuration alors méme que des spécifi-
cités professionnelles justifient leur maintien. D’autres branches constituent
un cadre de négociation pour les droits voisins des artistes-interpretes et
garantissent 1'équilibre du secteur (ex : édition phonographique, artistes
engagés dans les émissions de télévision). 11 apparait donc essentiel que
ces spécificités soient prises en compte dans ce débat.
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BRANCHES DE LA SANTE PRIVEE

Convention des établissements privés d’bospitalisation, de
soins, de cure et de garde a but non lucratif du 31 octobre 1951

Dans un contexte de fin de cycle électoral et d’examen de l'activité
des branches par le ministere, la fédération des ¢établissements hospi-
taliers et d’aide a la personne (FEHAP) a signé un avenant salarial que
la CGT qualifie de discriminant et d’irresponsable. L'augmentation de
0,49 centimes du point en 2017, I'introduction de nouveaux métiers en
dessous du coefficient minimum conventionnel, 'augmentation ciblée de
certaines catégories cadres ou de métiers dits « en tension » n"améliorent
en rien la situation des salariés les plus précaires de la branche tout en
créant un sentiment de mépris fort pour ces salariés. Malgré les propo-
sitions de la CGT et les mises en garde contre cet avenant, la FEHAP
a accédé a des demandes ciblées de certaines organisations syndicales
s‘assurant de leur signature avant la publication des arrétés de repré-
sentativité des organisations syndicales de salariés. Cet arrété modifie
le paysage et le rapport de force au sein de cette branche. Depuis, le
discours de la FEHAP est clair, plus aucune négociation ne sera ouverte
sur la moindre mesure pouvant avoir un colt pour les employeurs !
Incapable de chiffrer I'argent obtenu par ses adhérents grice au crédit
d'impdt sur les taxes et les salaires (CITS), la FEHAP prétend pourtant
n’avoir plus aucune marge de manoeuvre. Apres six ans de dégradation,
la plus grande partie des salariés se retrouve au niveau du SMIC.

La CGT refuse d’avoir a négocier sur les bases régressives des ordon-
nances Macron. Elle continuera a porter ses propositions pour une vraie
cohérence de la politique salariale basée sur les qualifications, pour une
réelle reconnaissance de la valeur ajoutée en termes d’expertise acquise
par les salariés grace a la formation professionnelle qualifiante et pour
des garanties de complémentaire santé a la hauteur, sans distinction de
classe et de rémunération.
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Convention de U'bospitalisation privée du 18 avril 2002

L’année 2017 a été identique aux années précédentes du point de vue
du dialogue social. Cette notion est méme inappropriée, au regard de sa
mise en application par la fédération de I'hospitalisation privée (FHP).
Au niveau salarial, le FHP a augmenté le point de ....trois centimes, apres
cing ans de disette salariale ! Ceci est insultant a I'égard des salariés du
secteur, qui depuis des années ont vu leur salaire stagner et leurs condi-
tions de travail se dégrader. Le cycle de négociation des classifications
a débuté en 2017 sans réel dialogue social. Ceci peut davantage étre
qualifi¢ d'un monologue de la FHP qui a abouti a des classifications
conformes aux desiderata des grands groupes de santé privée, mais
qui est contraire aux intéréts des salarié.es du secteur. La volonté a
été daller vers l'externalisation des métiers non soignants en niant la
pénibilité des métiers de ce secteur.
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Depuis une dizaine d’années, le code du travail et notamment les regles
en matiere de négociation collective ont été profondément modifiées par
des réformes successives d’envergure. Ces différentes réformes libérales
se sont inscrites dans un contexte de fort recul des droits des salariés :

e Joi du 20 aott 2008 (réforme de la représentativité syndicale et décen-
tralisation d’'une partie des regles relatives au temps de travail) ;

e loi de sécurisation de l'emploi du 14 juin 2013 (instauration des
accords de maintien de 'emploi...) ;

e loi Macron du 6 aott 2015 (développement du travail dominical) ;

e loi Rebsamen du 17 aoGt 2015 (regroupement possible des insti-
tutions représentatives du personnel [IRP], fragilisation des comité
d’entreprise et des comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de
travail [CHSCT], atteintes a la négociation collective avec moins de
représentants et d’heures de délégation) ;

e loi du 8 aolt 2016 dite « loi Travail », réformant en profondeur le code
du travail, avec un passage en force par l'article 49-3 de la Constitution.

Chaque loi nouvelle réforme la loi précédente, alors méme que tous
les décrets d’application n’étaient méme pas encore publiés et que tous
les acteurs sociaux peinent a s’approprier les nouvelles regles. En 2017,
cette mouvance libérale s’est poursuivie, avec les ordonnances « Macron ».
Loin de simplifier le droit, cette frénésie législative crée une insécurité
juridique et constitue une véritable régression des droits des salariés.
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LES ORDONANNCES « MACRON » (2017)

Apres la loi « Travail » d’aolt 2016, le nouveau gouvernement a
souhaité continuer le travail de destruction des droits des travailleurs
entamé sous la précédente mandature. Si Force ouvriere (FO) avait
critiqué I'absence de concertation a 'occasion de la loi « Travail » de 2016
et le recours a un dispositif anti démocratique (I'article 49-3), le recours
aux ordonnances en 2017 l'est tout autant.

Cependant, sur la méthode, les ordonnances « Macron » ont fait 'objet
d'une concertation avec les interlocuteurs sociaux. FO s’est inscrite
pleinement dans le jeu de cette concertation.

En dépit de cette concertation, il en ressort au final, un recul sans
précédent des droits des travailleurs. Les ordonnances ont démantelé les
IRP et les principes gouvernant la négociation collective. La « nouvelle
hiérarchie des normes » fait de I'entreprise, encore plus qu’hier, le niveau
de négociation le plus approprié au contexte socio-€conomique actuel.
Dans tous les domaines non listés par les ordonnances, la primauté de
l'accord d’entreprise devient la regle. En outre, FO note que les regles
de désignation du délégué syndical ont été revues par les ordonnances
« Macron », la confédération déplore que la loi de ratification de mars
2018 n’ait toujours pas pleinement réhabilité, malgré les engagements du
gouvernement en ce sens, la liberté pleine et entiere du syndicat dans
le choix de ses représentants, en dehors de tout processus électoral.
FO déplore également la disparition des IRP séparées au profit d'une
instance unique, le comité social et économique (CSE), conduisant a
exiger des représentants €¢lus une multitude de compétences techniques
dans des domaines divers, avec pour risque que certains sujets soient
relégués au second rang, notamment ceux ayant trait a la santé et 2a
la sécurité au travail. FO constate que la réforme de 2017 a eu pour
finalité de diminuer le risque pour les employeurs, lorsqu’ils procedent
a des licenciements, qu'ils soient individuels ou collectifs, personnels
ou économiques, justifiés ou non, et qui, au final, a visé a faciliter les
licenciements des salariés.

Pour toutes ces raisons, la confédération a décidé de porter devant les
juridictions compétentes des recours sur toutes les questions qui consti-
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tuaient pour nous des lignes rouges : le recours au référendum dans les
tres petites entreprises (TPE), la fin du mandatement syndical dans les
entreprises de 11 a 49 salariés, la possibilité offerte a 'employeur de
préciser les motifs de licenciement, la « disparition » du CHSCT, l'atteinte
au droit au reclassement en cas de licenciement économique, le plafon-
nement des indemnités prud’homales pour licenciement sans cause

réelle et sérieuse, les accords de performance collective...

LA NEGOCIATION COLLECTIVE DE BRANCHE

L'année 2017 a ¢été marquée par la mise en ceuvre au niveau des
branches, des dispositions de la loi « Travail » de 2016. En effet, cette
loi a imposé des négociations nouvelles aux branches a court termes
(obligation de négocier pour la mise en place des commissions paritaires
permanentes de négociation et d'interprétation [CPPNI]), pour définir
I'ordre public conventionnel, pour étudier la question des restructura-
tions des branches...).

Mise en place des CPPNI et de l'ordre public conventionnel

Si toutes ne l'ont pas encore fait, un grand nombre de branches
ont négocié et mis en place la CPPNI. Dans beaucoup de branches,
ces négociations étaient couplées avec la négociation de I'ordre public
conventionnel, ce qui a pu dans un certain nombre de cas faire échouer
les négociations relatives a la mise en place des CPPNI.

Apres des négociations difficiles, certaines branches ont réussi a
conclure un accord en la matiere (cabinets d’experts-comptables et
de commissaires aux comptes ; fleuriste, vente et service des animaux
[familiers). Mais a peine conclus, ces accords sont devenus caducs avec
I'entrée en vigueur des ordonnances réformant le code du travail, qui ont
purement et simplement abrogé ce dispositif au profit d'une nouvelle
articulation en trois blocs des niveaux de négociation entre la branche
et I'entreprise.

II n'est ainsi plus possible pour les branches de verrouiller leurs
stipulations dans les matieres non prévues par la loi, ce qui constitue
a notre sens une véritable inversion de la hiérarchie des normes.
Certaines branches, notamment celle du personnel des bureaux d’études
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techniques, des cabinets d’ingénieurs conseils et des sociétés de conseil,
dite « SYNTEC », se sont déja saisies de I'ambiguité de la notion de
« garanties au moins équivalentes », servant a renvoyer a l'entreprise, y
compris sur les matieres censées étre verrouillées par la branche.

La restructuration des branches

Si ce sujet est particulierement sensible, au regard des enjeux qu’il
recouvre, tant en matiere de garanties pour les salariés, que de la repré-
sentativité ou du financement du paritarisme, force est de constater que
peu de réels processus de négociation sont engagés (ex : négociation
de la fusion de la convention collective nationale [CCN] des cabinets
d’experts-comptables et de commissaires aux comptes et des centres de
gestion agreées et habilités). Trop souvent, les projets se cantonnent a des
discussions entre fédérations patronales sans inclusion des organisations
syndicales qui subissent de fait les arrangements patronaux. Dans le
cadre des travaux de restructuration des branches « administrée » FO s’est
toujours attachée a garantir une couverture conventionnelle de tous les
salariés et a s’assurer que les processus en cours n’avaient pas pour effet
de niveler par le bas les droits des salariés.

La négociation salariale

Si les salaires restent le premier theme de négociation dans les
branches, notre organisation syndicale regrette 'absence de réunions de
la sous-commission « salaires » en 2017. Ces réunions semestrielles sont
pourtant nécessaires pour prendre la température globale du dialogue
social dans les branches et mettre I'accent sur les branches non conformes
au salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC) par des
actions concretes (mise en place de la commission mixte paritaire [CMP],
médiation...). Ces informations sont d’autant plus importantes au regard
du chantier de restructuration des branches en cours. D’ailleurs, notre
organisation syndicale a toujours réclamé un diagnostic y compris sur
les branches de moins de 5 000 salari¢s, revendication qui prend encore
plus de sens aujourd’hui.
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LA NEGOCIATION ASSURANCE CHOMAGE (2017)

Apreés I'échec des négociations en 2016, les interlocuteurs sociaux
ont décidé de renouer le dialogue via une phase de diagnostic appro-
fondi début janvier 2017 et se sont réunis a cette fin. Le diagnostic s’est
déroulé sur quatre séances :

e la premiere séance était consacrée a I'exposé de I'économiste monsieur
Bruno Coquet sur sa perception du systeme d’assurance chomage ainsi
quau rapport du conseil d’orientation pour 'emploi (COE) sur les
politiques européennes face a la crise ;

e la deuxieme était dédiée a I'étude des trajectoires professionnelles des
salariés en contrat court et des intérimaires ;

e la troisieme portait sur les prévisions de croissance et d’emploi de I'obser-
vatoire francais des conjonctures économiques (OFCE) ;

e enfin, la derniere était consacrée a 'exposé du rapport de I'inspection
générale des affaires sociales (IGAS) sur les contrats a durée déterminée
d’'usage (CDDU) ainsi que du rapport du conseil économique, social et
environnemental (CESE) sur les demandeurs d’'emploi et leur entourage.

Cette phase de diagnostic fut riche en échanges et s'est achevée par une
réunion des chefs de file le 15 février 2017. A cette occasion, les interlocuteurs
sociaux ont décidé a I'unanimité de rouvrir les négociations pour une nouvelle
convention d’assurance chdmage. Les négociations se sont déroulées dans un
contexte particulierement difficile. En effet, avec un endettement cumulé de 30
milliards d’euros fin 2016 et des prévisions pour 2017 a 3,5 milliards de déficit
annuel, la situation financiere du régime d’assurance chomage était extré-
mement préoccupante, notamment au regard du nombre toujours croissant de
demandeurs d’'emploi. Apres plusieurs séances de négociation, les discussions
ont permis d’aboutir 2 un accord permettant de mieux sécuriser les trajectoires
professionnelles des demandeurs d’emploi les plus précaires et de renforcer leur
formation dans un objectif de retour rapide a un emploi durable et de qualité,
Cest-a-dire en contrat a durée indéterminée (CDID). Cest pour ces raisons que
FO a signé l'accord. En effet, la convention du 14 avril 2017 contient un certain
nombre de dispositions globalement favorables aux demandeurs d’'emploi :

e silentrée dans la filiere « seniors » 2 55 ans avec 36 mois d'indemnisation est
certes retardée, les seniors de 50 2 52 ans bénéficient de 24 mois d’'indemni-
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sation et ceux de 53 a 54 ans de 30 mois d'indemnisation. Toutefois, tous ont
désormais un droit 2 une formation qualifiante de six mois qui peut reporter
drautant la durée de versement des allocations ;

o le différé d'indemnité spécifique est abaissé a 150 jours (baisse de 30
jours) : plus de 30 000 allocataires sont favorablement impactés ; une contri-
bution exceptionnelle supplémentaire de 0.05 % a la charge exclusive des
employeurs est instituée, permettant ainsi un financement supplémentaire
de l'assurance chdmage ;

e un nouveau calcul du salaire journalier de référence (SJR) est instauré, qui
impacte favorablement 45 000 personnes en créant de nouveaux droits ou
entrées accélérées, notamment pour les temps partiels de faible intensité
horaire, emplois majoritairement occupés par des femmes.

Dans la continuité de la convention, en décembre 2017, FO a été
amenée a négocier sur le theme du compte personnel de formation
(CPF) des seniors. L’accord national interprofessionnel (AND prévoit
que les demandeurs d’emploi agés de 50 a 54 ans a la date de fin de
leur contrat de travail bénéficient d'un abondement spécifique de 500
heures, de leur CPF. Cet abondement est fractionnable, il peut donc
étre utilis€ pour couvrir plusieurs projets de formation et ne peut étre
mobilisé qu’avec le consentement expres du titulaire du compte. En cas
de départ en formation d’'un demandeur d’emploi 4gé de 53 a 54 ans,
la période de versement de l'allocation de retour a I'emploi formation
(AREF) vient s’ajouter a la durée maximale d’indemnisation dans la limite
de six mois supplémentaires.

La négociation de U'annexe financiére 2018 du fonds
paritaire de sécurisation des parcours professionnels et
de Vavenant n° 6 de prolongation a la convention-cadre
conclue entre UEtat et le FPSPP pour la période 2015-2017

Les organisations syndicales de salariés et patronales représentatives
au niveau national et interprofessionnel sont appelées a négocier, en
fin d’année, I'« annexe financiere » du fonds paritaire de sécurisation des
parcours professionnels (FPSPP) pour l'année suivante. Ce document
négocié acte la répartition des ressources du FPSPP entre les différents
dispositifs et les diverses missions dont le fonds a la responsabilité et
dont il assure le financement. En 2017, les interlocuteurs sociaux ont pris
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part et mené 2 terme cet exercice, alors méme qu’une fois de plus, I'Etat
a formulé une demande de participation financiere du FPSPP 2 un plan
public en faveur de la formation des demandeurs d’emploi. En effet,
depuis plusieurs années, I'Etat sollicite régulierement les interlocuteurs
sociaux (la plupart du temps sous forme de menaces de ponction des
fonds gérés paritairement) pour financer ses tentatives répétées de faire
baisser le nombre de « demandeurs d’emploi » en leur faisant endosser
la casquette de « stagiaires de la formation professionnelle ». Ainsi, en
septembre 2017, I'Etat a présenté son plan d’investissement dans les
compétences (PIC) comme un « investissement de quinze milliards
d’euros sur le quinquennat » en vue de former un million de deman-
deurs d’emploi et un million de jeunes, et d’assurer a 300 000 d’entre
eux une insertion durable dans lemploi. Si I'objectif, était déja décevant
au regard des six millions de demandeurs d’emploi et du montant
consacré a ce nouveau plan quantitatif, la méthode le fut encore plus
puisque le gouvernement a peu a peu reconnu que ce plan ne serait
pas financé via un « investissement exceptionnel » de I'Etat, mais bien
par une réallocation de budgets (notamment celui des contrats aidés)
et par une participation financieére pérenne des interlocuteurs sociaux.
FO condamne cette décision.

En novembre 2017, dans le cadre de la négociation avec I'Etat de
l'avenant n° 6 de prolongation de la convention-cadre conclue entre
le FPSPP et I'Etat pour la période 2015-2017, qui a fait suite a celle
de lannexe financieére entre les interlocuteurs sociaux, I'Etat a donc,
en toute logique, demandé aux organisations syndicales de salariés
et patronales de consentir a la participation du FPSPP, en 2018, 2 un
fonds de concours exceptionnel a hauteur de 250 millions d’euros
pour financer la mise en ceuvre du PIC, sans quoi I'Etat serait contraint
d’ordonner une ponction. Moyennant une participation des interlocu-
teurs sociaux dans la gouvernance du PIC, ainsi que dans son suivi et
son évaluation, notre organisation a signé, en décembre 2017, 'annexe
financiére du FPSPP pour 'année 2018 et 'avenant n° 6 a la convention-
cadre 2015-2017 actant sa participation au fonds de concours.

Toutefois, et malgré la participation constructive de notre organi-
sation a cet exercice de négociation, FO ne peut que regretter, une
fois de plus, les conditions dans lesquelles celui-ci s’est tenu, tant en
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termes de calendrier (plus contraint qu’a I'’habitude), que des menaces
exercées par I'Etat, qui témoignent de son incapacité 2 respecter les
compétences et prérogatives de chaque acteur et de son indifférence
quant a la volonté des organisations syndicales de salariés et patro-
nales d’assurer une bonne gestion et un équilibre budgétaire du fonds
paritaire dont ils assurent la gestion.

La concertation sur Uinsertion professionnelle des jeunes
(Ganvier 2017)

Entre septembre et décembre 2016, FO a participé a la concertation
en faveur de l'insertion professionnelle des jeunes. Ouverte aux interlo-
cuteurs sociaux et aux organisations de jeunesse, elle devait permettre
de faire un diagnostic de I'ensemble des dispositifs. La majorité de nos
remarques ont été prises en compte dans le rapport final de la direction
de l'animation de la recherche, des études et des statistiques (DARES)
et de France Stratégie présenté le 24 janvier 2017. Le diagnostic global
soulignait la réussite de la garantie jeunes, des emplois d’avenir et de
l'accompagnement renforcé pour l'insertion professionnelle des jeunes.
Par manque de courage politique, les employeurs n’y étant pas favorables,
la concertation s’est finie « en queue de poisson » : contrairement a ce
qu’avait annoncé le ministere, aucun document d’orientation, préalable
a une négociation nationale interprofessionnelle, n’a vu le jour.

FO a rappelé qu’elle était favorable a 'ouverture d’une négociation,
mais dans un cadre paritaire, national et représentatif. Elle a rendu
publique ses revendications, qui portaient notamment sur le décondi-
tionnement du revenu de solidarité active (RSA), la poursuite des contrats
aidés nécessaires en temps de crise, et un financement public pérenne
de l'accompagnement individuel et renforcé (tel qu'expérimenté dans
les ANI Jeunes signés par FO en 2011). FO a rappelé que les contrats de
génération avaient vocation a perdurer, parce qu’ils facilitent I'insertion
durable des jeunes dans I'emploi, I'acces a un CDI, et favorisent le
maintien dans I'emploi des seniors en méme temps que la transmission
des compétences. FO a demandé a ce que les stages et 'apprentissage
soient revalorisés.
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Depuis cette concertation, les contrats aidés ont été drastiquement
réduits dans leur enveloppe budgétaire et leurs parametres. Les emplois
d’avenir et les contrats de génération ont été supprimés. FO dénonce
cette réduction de l'aide publique.

La concertation sur le compte personnel d’activité
(février 2017)

Prévue dans le code du travail (article 42 de la loi « Travail » de 2016),
la concertation sur les étapes futures du compte personnel d’activité (CPA)
a ¢été lancée le 9 février 2017 par la ministre du Travail. FO y a participé
avec les autres interlocuteurs sociaux représentatifs au niveau national et
interprofessionnel. Une concertation baclée : pour FO, ce « cycle » de deux
séances devait nécessairement en appeler d’autres. Par ailleurs, pour FO,
il était clair des le départ que l'inclusion de nouveaux outils ou dispositifs
dans le CPA n’était pas envisageable ni acceptable. FO est ouverte a une
meilleure sécurisation mais qui s'accompagne toujours de garanties collec-
tives (pas d’individualisation des droits).

Le conseil d'orientation du CPA et ses groupes de travail (accompa-
gnement, systeme d’information, communication, travailleurs indépendants)
ont été installés par le ministere du travail le 10 novembre 2016. FO a obtenu
que la fonction publique ne fasse pas l'objet dun groupe de travail dédi¢
dans le conseil d’orientation du CPA mais qu'ils relevent d'une concertation
et d'un groupe de travail interne a la fonction publique, traité au niveau de
la fédération générale des fonctionnaires — force ouvriere (FGF-FO).

FO a participé au conseil d’'orientation avec les autres interlocuteurs
sociaux représentatifs au niveau national et interprofessionnel, I'Etat, les
régions. Ce conseil d’orientation ne devait pas étre un lieu de concer-
tation mais un lieu de pilotage politique du fonctionnement du CPA. Cette
instance ne devait s'intéresser qu'aux salariés et indépendants. FO y a porté
ses principales revendications concernant la mise en ceuvre du CPA :

e 'accompagnement solide des personnes a l'utilisation du dispositif et
du portail CPA ;

e une pérennisation des dispositifs existants (CPF, compte personnel de
prévention de la pénibilité [C3P], compte d’engagement citoyen [CECD.
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La concertation n’a pas été suivie d’effets.

Concertation sur Uapprentissage (novembre 2017)

La concertation sur 'apprentissage a été lancée le 10 novembre 2017.
La lettre de mission confiée a madame Sylvie Brunet, qui présidait la
concertation, lui demandait d’identifier les pistes d’améliorations pour
faire de I'apprentissage une voie d’excellence, au profit de tous les jeunes
et des entreprises. Plusieurs groupes de travail ont été réunis, a trois
reprises, sur quatre themes différents (parcours de 'apprenti, entreprises
et apprentissage, gouvernance et financements, offre de formation et de
certification). FO a participé a 'ensemble de ces réunions.

Le rapport issu de la concertation, écrit sur la base des travaux de
groupe, a été présenté ce 30 janvier 2018. Etaient entre autres présents,
les interlocuteurs sociaux, les centres de formation d’apprentis (CFA), les
chambres de commerce et d’industrie (CCD), etc. Une seule prise de parole
était accordée a chaque organisation représentée par une personne. Le
rapport formule 44 préconisations. Il a été remis aux ministres du Travail,
de I'Education nationale, de I'Enseignement supérieur, de la Recherche
et de I'Innovation. 1l exclut d’emblée la question de la gouvernance et
du financement, sur laquelle il ne formule aucune proposition. 1l exclut
également la mobilité européenne des apprentis.

FO avait estimé que certaines propositions allaient dans le bon sens :

e renforcement de l'orientation et de l'information des jeunes sur les
métiers et I'apprentissage ;

e renforcement de 'accompagnement du jeune tout au long du parcours
d’apprentissage ;

e création d'une aide personnalisée au transport et a 'hébergement ;

e développement de passerelles entre filieres ;

e renforcement des droits des apprentis en situation de handicap ;

e renforcement du statut du maitre d’apprentissage par une formation
obligatoire ;

e transfert aux branches de I’élaboration des référentiels d’activité ;

e renforcement des commissions professionnelles consultatives (CPC),
au sein desquelles nous sommes représentés.
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D’autres propositions ne nous conviennent pas, c€ que nous avons
dénoncé, notamment :

e la suppression de I'obligation d’enregistrement du contrat d’appren-
tissage, qui sécurise les parties ;

e la suppression de tout plafond lié a I'dge pour rendre 'apprentissage
accessible au-dela de 25 ans ;

e lallegement de la réglementation en matiere de temps de travail des
mineurs et surtout 'assouplissement de la rupture du contrat d’appren-
tissage, en « permettant » a 'apprenti de démissionner et a 'employeur
de rompre pour faute grave sans passer par les prud’hommes !

FO a rappelé que certaines revendications que nous portions ne figurent
pas au rapport : comme le renforcement de I'information-consultation
des IRP, quand elles existent, notamment sur les conditions de travail
et les regles applicables en matiere de santé-sécurité. Ce rapport ne
constituait qu’un point d’étape. Il devrait inspirer le gouvernement pour
le projet de loi sur 'assurance chomage, la formation professionnelle et
l'apprentissage, qui feront l'objet d’'un projet global au printemps 2018.
Pour FO, le rapport ne préjuge pas du résultat ; nous nous sommes
engagés a porter ses revendications dans le cadre des négociations
nationales interprofessionnelles en cours et aupres du législateur.

L’extension de l'avenant a U'accord de 2012 dans les profes-
sions libérales — mise en place des commissions paritaires
régionales interprofessionnelles dans les professions
libérales (janvier et décembre 2017)

En 2016, les cinq confédérations syndicales et l'union nationale
des professions libérales (UNAPL) ont entamé un cycle de négocia-
tions en vue d’aboutir 2 un avenant de révision a l'accord unanime du
28 septembre 2012 relatif au développement du dialogue social et du
paritarisme dans les professions libérales. Cette négociation visait 2 mettre
les commissions paritaires régionales interprofessionnelles des profes-
sions libérales (CPR-PL) (non encore mises en place) en conformité avec
la loi Rebsamen, et a prendre en compte le motif d’annulation de l'arrété
d’extension de I'accord de 2012 par le Conseil d'Etat.
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Les priorités de FO dans cette négociation ont été entendues : la
répartition de la contribution conventionnelle, ainsi que celle du nombre
de sieges sont faites a parts égales entre les confédérations syndicales, et
sans tenir compte de la représentativité. Chaque organisation syndicale
dispose de quatre sieges soit deux titulaires et deux suppléants. Enfin,
des reégles de fonctionnement identiques a toutes les CPR-PL grace a un
modele de reglement intérieur seront assurées.

Les CPR-PL sont donc consacrées comme linstance de représen-
tation territoriale, de dialogue social pour les salariés des TPE dans les
professions libérales. Elles ne négocient pas et ne préemptent pas sur
les compétences des branches. Les conditions de représentation des
mandatés dans les CPR-PL sont protégées : protection syndicale, crédit
d’heures de cing heures par mois, possibilité de donner aux salariés et
aux employeurs toute information utile sur le droit applicable et possi-
bilité de rendre des avis sur tout sujet en matiere d’emploi.

L’avenant en date du 31 janvier 2017 a été signé par FO et les autres
organisations signataires de 'accord de 2012. Il a ét¢ déposé a I'extension
en février de la méme année. Depuis cette date, son dépodt a 'extension
en sous-commission des conventions et accords n’a pas cessé d’étre
repoussé, ce qui a gravement retardé la mise en place des CPR-PL,
privant de ce fait les salariés d’'une représentation légale. L’avenant et son
accord ont finalement été étendus par un arrété en date du 28 décembre
2017. Cette extension répare un vide dans la représentation collective
des intéréts des salariés et des employeurs des professions libérales.
Ces instances permettront de développer le dialogue social, dans ce
champ et a ce niveau, sans empiéter sur les prérogatives des acteurs de
la négociation collective.

122 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2017



LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES
D’EMPLOYEURS

* CPME

* CNMCCA
* FNSEA

o MEDEF
* UNAPL

o U2P
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CONFEDERATION DES PME

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION DES PETITES
ET MOYENNES ENTREPRISES (CPME)

Au niveau national interprofessionnel, 'année 2017 s’est principa-
lement caractérisée par :

e la négociation nationale interprofessionnelle ayant abouti au protocole
d’accord du 28 mars 2017 relatif a 'assurance chomage ;

e la concertation paritaire sur le « développement du télétravail et du
travail a distance » ;

e la conclusion de l'accord national interprofessionnel (AND instituant
le régime de l'association générale des institutions de retraite des
cadres (AGIRC) et de l'association des régimes de retraite complé-
mentaire (ARRCO) du 17 novembre 2017 et, texte qui lui est lié, I’ANI
relatif 2 la prévoyance des cadres du 17 novembre 2017 ;

e Pouverture de la négociation nationale interprofessionnelle sur la
réforme de la formation professionnelle ;

e la délibération commune des partenaires sociaux sur la responsabilité
sociale et environnementale (RSE) dans les trés petites entreprises et
petites et moyennes entreprises (TPE/PME) du 21 décembre 2017.

B La négociation nationale interprofessionnelle ayant abouti au
protocole d’accord du 28 mars 2017 relatif a I’assurance chomage

Au terme de six semaines de négociation dans laquelle la CPME s’est
particulierement impliquée, les partenaires sociaux parvenaient a un
protocole d’accord relatif a 'assurance chdmage en date du 28 mars 2017.

La CPME, le mouvement des entreprises de France (MEDEF), 'union
des entreprises de proximité (U2P), la confédération francaise de I'enca-
drement-confédération générale des cadres (CFE-CGC), la confédération
francaise des travailleurs chrétiens (CFTC), la confédération francaise
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démocratique du travail (CFDT) et Force ouvriere (FO) s’étaient déclarés
signataires du texte, la confédération générale du travail (CGT) ayant
pour sa part indiqué qu'il était peu probable qu’elle le soit.

Il convenait de souligner les principaux éléments de ce protocole
d’accord :

e les modalités de calcul et de versement de I'allocation d’aide au retour
a Pemploi (ARE) avaient été modifiées :

- les conditions minimales d’affiliation étaient fixées a 88 jours travaillés
ou 610 heures travaillées ;

- la durée totale du droit a indemnisation était calculée sur la base du
principe « un jour travaillé = un jour indemnisé » ;

- les modalités d’application et de calcul du différé spécifique d’indem-
nisation étaient également modifiées, notamment en abaissant le
plafond de 180 jours a 150 jours ;

e les organisations représentatives d’employeurs et de salariés dans les
secteurs les plus concernés par le recours aux contrats de travail
trées courts étaient invitées a ouvrir des négociations afin d’iden-
tifier, notamment, les raisons de ce recours et de définir des mesures
de régulation du recours aux contrats a durée déterminée d’usage
(CDDU) en tant que de besoin :

- il était ainsi mis en place une contribution exceptionnelle temporaire
de 0,05 % a la charge de I'ensemble des employeurs (principe de
solidarité sectorielle interprofessionnelle) pour la durée de validité
du protocole d’accord qui ne pouvait excéder 36 mois,

- pour qu’il n’y ait pas d’augmentation du cott du travail, cette contri-
bution était compensée par une diminution du taux de cotisation 2a
I'association pour la gestion du régime d’assurance des créances des
salariés (AGS) de 0,05 ;

- les modulations du taux de contribution pour les contrats a durée
déterminée (CDD), a l'exception de celles concernant les CDD
d'usage et l'exonération des contributions pour I'embauche en
contrat a durée indéterminée (CDI) de salariés de moins de 26 ans
étaient supprimées a compter de la date d’entrée en vigueur du
protocole d’accord (entre le 1¢ septembre 2017 et au plus tard le 31
décembre 2017) ;
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- concernant les CDDU, la suppression du taux de la modulation
du taux de contribution devait intervenir 18 mois apres 'entrée en
vigueur du protocole d’accord ;

e les dispositifs d’incitation a la création ou la reprise d’entreprise
faisaient I'objet d'une amélioration opérationnelle ;

e les regles applicables aux « seniors » étaient également modifiées :

- personnes agées de 50 a 52 ans 2 la date de fin de leur contrat de travail :
s durée d’indemnisation maximale de 24 mois,
= si mobilisation du compte personnel de formation (CPF) au cours

de lindemnisation, abondement de celui-ci dans la limite de 500
heures,

- personnes agées de 53 a 54 ans 2a la date de fin de leur contrat de
travail :

s durée d’indemnisation maximale de 30 mois,

 période de référence d’affiliation de 36 mois,

s si mobilisation du CPF au cours de I'indemnisation, abondement
dans la limite de 500 heures,

- personnes agées de 55 ans et plus a la date de fin de leur contrat
de travail :

» durée d’indemnisation maximale de 36 mois,
» période de référence d’affiliation de 36 mois ;

e il était prévu que chaque demandeur d’emploi ne puisse bénéficier
que d'un seul abondement du CPF durant son parcours profes-
sionnel. Pour 2017, le fonds paritaire de sécurisation des parcours
professionnels (FPSPP) devait assurer directement le financement de
ce dispositif, puis les partenaires sociaux devaient se réunir pour
préciser la mise en ceuvre de I'abondement ;

e il était demandé 2 I'Etat de prendre ses responsabilités dans le finan-
cement des charges de solidarité pesant sur le régime pour permettre
le désendettement de I'assurance chOmage et notamment :

- en soulignant la nécessité d’ocuvrer pour que les contributions de
I'Etat et de 'Unédic versées annuellement a Pole emploi se fassent
a parité,

- en rappelant la nécessité de réviser les modalités de coordination
des prestations de chdmage pour les travailleurs transfrontaliers.

L’ensemble des mesures qui étaient d’ores et déja arrétées devait
permettre des économies d’environ un milliard d’euros en rythme de
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croisiere. La CPME se réjouissait d’avoir ceuvré activement a la réouverture
de la négociation en janvier, apres s’étre rapprochée de I'ensemble des
partenaires sociaux de maniere bilatérale. Dans ce cadre, la CPME avait
préservé les intéréts des TPE et des PME en s’assurant qu’aucune entre-
prise n’ait a supporter la moindre augmentation du cott du travail.

Mieux encore, les entreprises qui €taient assujetties a une taxation
des contrats courts allaient bénéficier d’'une baisse de charges immédiate
pour les unes ou a échéance de 18 mois pour celles recourant a des
contrats d'usage.

Cet accord était la démonstration que les partenaires sociaux savaient
étre au rendez-vous pour faire preuve de responsabilité et ainsi étre les
acteurs de premier rang pour répondre aux grands enjeux sociaux et
sociétaux de notre pays.

A la suite de la conclusion de ce protocole d’accord et dans le cadre
de la réforme annoncée de I'assurance chdmage par le nouveau gouver-
nement, les organisations des salariés et des employeurs représentatives
au niveau national et interprofessionnel se réunissaient par ailleurs
plusieurs fois a partir de I'été dans le cadre du groupe politique paritaire
relatif 2 'assurance chomage. A I'occasion de ces réunions, 'ensemble
des partenaires sociaux avait déterminé une position partagée sur :

e [a volonté de prendre part de la maniere la plus constructive
possible aux travaux préparatoires a la concertation annoncée par le
gouvernement ;

e le besoin d'informations quant au calendrier politique des discus-
sions a venir ;

e la nécessité d’'un débat collectif et approfondi sur les questions
posées, notamment sur le sujet de I'indemnisation des démission-
naires, des travailleurs indépendants ainsi que sur la gouvernance et
le financement.

Dans un communiqué commun en date du 5 septembre 2017, les
organisations des salariés et des employeurs précisaient que « la concer-
tation devra établir clairement les fondements du régime, prenant en
compte le fait que l'assurance chémage est aujourd’bui, de fait, un
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réegime assurantiel versant au demandeur d'emploi une indemnisation
calculee en fonction des cotisations versées, au regard de la survenance
d’un risque — en l'occurrence la perte involontaire de son emploi ».

La concertation a venir devait permettre de discuter de I'ensemble
des sujets relatifs a une évolution du régime. Il convenait pour cela de
n’en préempter aucune conclusion, en particulier sur les modalités de
financement de I'assurance chémage.

Le Premier ministre ayant fait parvenir le 25 octobre 2017 aux parte-
naires sociaux la « feuille de route méthodologique » dont une partie était
consacrée a l'assurance chomage, ces derniers étaient invités, dans le
cadre d’'une concertation, a faire évoluer le régime d’assurance chdmage
vers « un régime de protection permettant d’accompagner la mobilite
professionnelle ».

La CPME entendait répondre favorablement aux sollicitations du
gouvernement et optait pour les propositions suivantes :

e une ouverture des droits selon des regles restrictives pour les démis-
sionnaires. Il serait envisageable dans ce cas d’étendre les motifs
légitimes de démission indemnisables par le régime aux démissions
dans le cadre dun projet de reconversion professionnelle ou de
création d’activité diment vérifié ;

e dans cette hypothese, le contrdle de la recherche d’emploi, pour
lequel les moyens de Pole emploi auraient été renforcés et les
sanctions rendues justes et crédibles, devait étre accru ;

e un régime spécifique pour les travailleurs indépendants sur la
base dune adhésion volontaire. Les travailleurs indépendants se
caractérisent par un engagement volontaire dans une activité entre-
preneuriale qui recouvre des situations tres variées. La plus grande
part d’entre eux ne souhaite pas de couverture spécifique de pertes de
revenus professionnels. Plus précisément, concernant les travailleurs
indépendants, dans le but notamment de traiter la problématique
des travailleurs indépendants dépendant économiquement de leurs
donneurs d’ordre, la CPME proposait la mise en place, a titre facul-
tatif, de la souscription d’'une garantie « perte d’activité » dans le cadre
de la garantie sociale du chef d’entreprise (GSC).
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La CPME n’était pas favorable a la création d’un bonus/malus sur
I’assurance chomage afin de limiter les contrats courts. En effet, dans
le cadre de la négociation ayant abouti au protocole d’accord du 28 mars
2017, plusieurs réunions de diagnostic s'étaient tenues, permettant de
constater que le recours aux CDD d’usage et les autres formes de CDD
ne concernait que quelques secteurs d’activité et seulement 2 % de la
masse salariale francaise.

Une modulation par secteur étant impossible a2 mettre en ocuvre, la
CPME avait proposé dans le cadre de cette négociation une solidarité
interprofessionnelle avec une contribution exceptionnelle de 0,05 % de
la cotisation patronale pour une durée de 36 mois maximum. Cette
contribution ne devait pas entrainer d’augmentation du cott du travail
puisqu’elle était compensée par une baisse de 0,05 % du colt de la
cotisation 2 l'association pour la gestion du régime d'assurance des
créances salariés (AGS).

La CPME observait de surcroit que lordonnance n° 2017-1385
réformant le code du travail du 22 septembre 2017 avait réaffirmé le role
de la branche professionnelle dont la primauté des accords s’étendait a
au moins treize domaines dans lesquels figuraient les modalités du CDD.

S'agissant de la question de 'avenir pour le modele de gestion paritaire
du régime d’assurance chdmage, la CPME, avec I'ensemble des parte-
naires sociaux, avait réaffirmé son attachement a la gestion paritaire.
Son avenir dépendait toutefois du cadre financier que I'Etat souhaitait
lui donner alors que la suppression de la cotisation salariale assurantielle
intervenait avec la hausse de la contribution sociale généralisée (CSG).

La CPME allait demander de sérieuses garanties sur I’engagement
financier de I’Etat. Le protocole daccord du 28 mars 2017 invitait
les pouvoirs publics a régler les questions des dépenses indues du
régime comme le financement du fonctionnement de Pdle emploi ou
le déficit de compensation des indemnités versées a certains travailleurs
transfrontaliers.

L’annonce, dans le cadre du projet de loi de finances, d’'une baisse
de 50 millions d’euros de la contribution budgétaire au financement de
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l'opérateur public n’était pas un signe positif dans le cadre des discus-
sions a venir, alors méme qu’il s’agissait d’'un accord triennal paraphé
par D'Etat.

Au final, apres la réunion multilatérale avec I'Etat du 13 décembre
2017, la CPME et I'ensemble des partenaires sociaux ont fait le choix
d’ouvrir une nouvelle négociation en vue d’apporter des réponses au
« programme de travail gouvernemental portant orientation pour la
réforme de l'assurance chdmage » que leur avait adressé la ministre du
Travail en date du 14 décembre 2017.

H La concertation paritaire sur le « développement du télétravail et
du travail a distance »

Prévue par larticle 57 de la loi du 8 aott 2016 relative au travail, a
la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels (dite loi EI Khomri), une concertation paritaire sur le
développement du télétravail et du travail a distance s’est engagée au
mois de février 2017.

Cette concertation paritaire a abouti, le 7 juin 2017, sur des conclu-
sions faisant 'objet d’'un rapport conjoint de 'ensemble des organisations
représentatives des employeurs et des salariés au plan national interpro-
fessionnel. Ce rapport traitait essentiellement du télétravail a domicile et
dans les lieux tiers. Il était communiqué le méme jour a la ministre du
Travail.

Le contenu de cette concertation était ainsi fixé :

« Celte concertation s'appuie sur un large état des lieux faisant
apparaitre :
1° le taux de télétravail par branche selon la famille professionnelle
et le sexe ;
2°la liste des meétiers par branche professionnelle, potentiellement
éligibles au télétravail ;
Cette concertation porte également sur I'évaluation de la charge de travail
des salariés en forfait en jours, sur la prise en compte des pratiques liées
aux outils numeériques permettant de mieux articuler la vie personnelle
et la vie professionnelle, ainsi que sur l'opportunité et, le cas échéant, les
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modalités du fractionnement du repos quotidien ou hebdomadaire de
ces salariés.

A lissue de la concertation, un guide des bonnes pratiques est élaboré et
sert de document de référence lors de la négociation d’une convention ou
d’un accord d’entreprise. »

Les conclusions de ce rapport avaient pour vocation de nourrir les
réflexions futures tant du gouvernement et des partenaires sociaux au
niveau national interprofessionnel que des négociateurs de branche et
d’entreprise sur le télétravail, le travail nomade, mobile ou a distance.

S’attachant a objectiver un état des lieux sur la base des informations
dont les partenaires sociaux avaient eu connaissance et des pratiques
développées et négociées par les entreprises au plus pres des réalités
concretes, ce rapport identifiait sept nouveaux enjeux de nature 2 mieux
accompagner le développement du télétravail. Sur chacun de ces points,
des solutions adaptées avaient été trouvées par les entreprises :

e la clarification de regles juridiques applicables au télétravail,

e l'articulation entre télétravail régulier, occasionnel et informel,

e |'organisation du temps de travail,

e le droit a la déconnexion,

e la protection des données personnelles,

e la mobilité, la multiplication des lieux de travail et 'essor prévisible
des tiers lieux,

e 'impact sur 'encadrement de proximité, et la nécessité de relations
basées sur la confiance.

H L’accord national interprofessionnel instituant le régime AGIRC-
ARRCO de retraite complémentaire du 17 novembre 2017

La CPME a également pris une part active, aprés 14 réunions de
groupes de travail, a la négociation qui a débouché, le 17 novembre
2017, sur la conclusion de ’ANI instituant le régime AGIRC-ARRCO de
retraite complémentaire.

Les points saillants de ce texte, a caractere tres technique, étaient les
suivants :
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e le pilotage stratégique :
Il était prévu que les orientations stratégiques du pilotage étaient définies
tous les quatre ans par accord entre les organisations d’employeurs et
de salariés représentatives au niveau national interprofessionnel. A cette
occasion, ces organisations devaient fixer les objectifs en termes de
trajectoire d’équilibre du régime de retraite complémentaire en fonction
du scénario économique quelles ont retenu pour le moyen long terme ;

e le pilotage tactique :
Le pilotage tactique reposait sur des décisions arrétées chaque année
par le conseil d’administration de la Fédération en charge de la situation
financiere annuelle, dans le respect des orientations stratégiques définies
par les partenaires sociaux. Le conseil d’administration de la Fédération
ajustait, en tant que de besoin, les parametres de fonctionnement dans
les limites déterminées par les organisations représentatives au niveau
national et interprofessionnel dans le cadre du pilotage stratégique ;

e les bénéficiaires d’allocations visées par la convention du 14 avril
2017 relative a I'indemnisation du chomage et les bénéficiaires
de l’'allocation de sécurisation professionnelle :

Le régime de retraite complémentaire, selon les dispositions préparées
par la commission paritaire et validées par les partenaires sociaux par un
avenant, prenait a sa charge la partie des droits excédant ceux financés
par 'assurance chomage ;

e les majorations pour enfants nés ou élevés :

Le participant ayant eu ou élevé au moins trois enfants, a la date d’effet
de la retraite pouvait, sous réserve de certaines dispositions de I'accord,
bénéficier d'une majoration de son allocation.

Pour les périodes antérieures au 1¢ janvier 1999, lorsqu’une majoration
pour enfant né ou élevé était prévue par un reglement d’'un ancien
régime ARRCO au titre duquel relevent les points inscrits antérieurement
a 1999, la majoration de ces droits était égale a :

- 10 % pour trois enfants,

- 15 % pour quatre enfants,
- 20 % pour cing enfants,

- 25 % pour six enfants,

- 30 % pour sept enfants.
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Pour les points inscrits entre 1999 et 2011 au titre de l'ancien régime
ARRCO, la majoration était égale a 5 %.

Pour les points inscrits au titre de I'ancien régime AGIRC et relatifs a des
périodes antérieures a 2012, la majoration était égale 2 :

- 8 % pour trois enfants,

- 12 % pour quatre enfants,

- 16 % pour cinq enfants,

- 20 % pour six enfants,

- 24 % pour sept enfants ou plus.

Pour la part de l'allocation correspondant aux périodes a compter de
2012, la majoration était égale a 10 % ;

e les droits de réversion des conjoints survivants :

Le conjoint survivant d’'un participant décédé a compter du 1¢ janvier
2019 bénéficiait, a partir de 55 ans, hors remariage, d'une allocation
de réversion calculée sur la base de 60 % des droits du participant
décédé, sous réserve de certaines dispositions de I'accord. L'exclusion
liée au remariage ne sappliquerait pas en cas de remariage avec le
méme conjoint. Les majorations pour enfants nés ou ¢élevés applicables
aux droits du participant décédé étaient réversibles au taux de 10 % ;

¢ la composition et le fonctionnement :

La commission paritaire était composée de deux représentants titulaires
et d’'un représentant suppléant de chacune des organisations de salariés
représentatives au plan national et interprofessionnel signataires de
l'accord, ou y ayant adhéré, et d'un nombre égal de représentants
titulaires et suppléants des organisations d’employeurs représentatives
au plan national et interprofessionnel. Les décisions résultaient de
I'accord des deux parties, sans vote par téte ;

e I’administration de la Fédération :

La Fédération était administrée par un conseil d’administration composé
paritairement de représentants d'une part, des employeurs relevant de
l'accord et, d’autre part, des salariés participants, dans des conditions
fixées par ses statuts validés par la commission paritaire. Les organisa-
tions nationales et interprofessionnelles représentatives signataires de
I'accord, ou y ayant adhéré, y étaient toutes représentées, dans le respect
des regles de la représentativité en vigueur. Elles se donnaient comme
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objectif, pour ces désignations, une représentation équilibrée des femmes
et des hommes, selon des modalités précisées dans les statuts.

B L’accord national interprofessionnel relatif a la prévoyance des
cadres du 17 novembre 2017

L’ANI mettant en place le régime unifié de retraite complémentaire
du privé n’ayant pas pour objet de traiter de la prévoyance, les parte-
naires sociaux concluaient également, toujours en date du 17 novembre
2017, un deuxieme accord relatif a la prévoyance des cadres.

En effet, comme le précisait le préambule de ce deuxieéme texte, 'ANI
du 30 octobre 2015 relatif aux retraites complémentaires AGIRC-ARRCO-
association pour la gestion du fonds de financement de 'AGIRC et de
I’ARRCO (AGFF) prévoyait, outre la mise en place d’'un régime unifié de
retraite complémentaire des salariés du privé a effet du 1¢ janvier 2019,
I'engagement d'une négociation sur la définition de I'encadrement.

Il prévoyait a cet égard qu'a défaut d’ANI a l'issue de la négociation
sur la définition de I'encadrement, les entreprises devraient continuer
a se référer a la définition de I'encadrement prévue par la convention
collective nationale (CCN) de retraite et de prévoyance des cadres du
14 mars 1947 précitée et donc continuer dappliquer les dispositions
de l'article 7 de cette convention relatives aux avantages en matiere de
prévoyance des cadres en pérennisant le taux de 1,5 % de la cotisation
prévu a cet effet.

H L'ouverture de la négociation nationale interprofessionnelle sur la
réforme de la formation professionnelle

Apreés plusieurs séances de concertation avec le ministere du
Travail, le gouvernement, au travers d'un document d’orientation daté
du 15 novembre, demandait aux partenaires sociaux de se saisir de la
question de la réforme de notre systeme de formation professionnelle
et de l'apprentissage.

La CPME menait donc une réflexion approfondie sur ces questions afin
de répondre au plus pres des attentes de ses organisations adhérentes.
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Elle dégageait ainsi six grands principes doctrinaux :

e le tres grand attachement de la CPME a la formation professionnelle
et la nécessité de simplifier le systeme actuel devenu trop complexe ;

e la nécessité de remettre au coeur du dispositif le chef d’entreprise ;

e la mutualisation d’une partie des fonds de la formation profession-
nelle, indispensable pour les TPE/PME ;

e 'engagement que la réforme soit a colits constants pour 'entreprise ;

e la nécessité de responsabiliser I'Education nationale sur sa mission
premiere d’éducation ;

e le rappel que la formation des demandeurs d’emploi relevait en
priorité de ceux qui en avaient la charge.

La CPME portait ces grands principes lors de l'ouverture de la
négociation le 24 novembre 2017. Simultanément, elle participait a
I'ensemble des groupes de travail mis en place dans le cadre de la
concertation sur la réforme de l'apprentissage menée parallelement 2a
cette négociation.

H La délibération commune des partenaires sociaux sur la respon-
sabilité sociale et environnementale dans les TPE/PME du
21 décembre 2017

La CPME a lancé le 1¢ février 2017 une concertation paritaire sur
la RSE des entreprises a laquelle les cing confédérations syndicales de
salariés ont répondu présentes.

L'objectif partagé était avant tout d’inciter les entreprises de moins
de 500 salariés a se saisir de la RSE comme un outil de renforcement
du dialogue social et de performance globale. Concrétement, les parte-
naires sociaux se sont accordés pour donner un cadre de négociation
aux branches professionnelles qui souhaiteraient, a titres volontaire et
expérimental, ouvrir des discussions pour ¢€laborer un tableau de bord
sectoriel, dimensionné PME, sur les thématiques sociales, sociétales,
environnementales et économiques.

Cette démarche serait accompagnée d’'une reconnaissance attestée

par un tiers indépendant, valorisant les PME engagées et incitant celles
qui ne le font pas en renforcant leur intérét a agir. Le 21 décembre, lors
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de la quatrieme séance de concertation, une délibération commune a
été ouverte a signature et I'ensemble des organisations syndicales s’est
déclaré signataire.

RS

Pour ce qui concerne la négociation au niveau des branches profes-
sionnelles, c’est avec satisfaction que la CPME note une progression du
nombre d’accords conclus en 2017, qui s’éleve a 1 094 contre 979 en
2016 (données provisoires).
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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 d’employeurs au titre des pro-
fessions agricoles, participe a la représentation des entreprises mutualistes et
coopératives agricoles francaises (Groupama, Mutualité sociale agricole [MSA],
Coop de France et Crédit Agricole).

La CNMCCA et ses composantes contribuent activement au dialogue social
ainsi quaux différents volets de la négociation collective au titre des profes-
sions agricoles. Par leur engagement, les entreprises mutualistes et coopératives
agricoles développent un dialogue social innovant fondé notamment sur la res-
ponsabilité sociale.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE DE GROUPAMA

Mené dans un contexte de progression des résultats économiques et de la
solvabilité financiere du groupe, le dialogue social avec les institutions représenta-
tives du personnel (IRP) dans le cadre de processus d’informations/consultations
et avec les organisations syndicales (lors de négociations collectives) dans les dif-
férents périmetres sociaux « France » (Groupe, Unité économique et sociale [UES],
Unité de développement social de Groupama [UDSGI, entreprises) a poursuivi
en 2017 plusieurs objectifs :

e continuer le développement de la qualité de vie au travail (QVT) ;

e aider les salariés a se constituer une épargne longue en vue de leur retraite ;

e favoriser les évolutions professionnelles dans une logique de parcours cohé-
rente avec les besoins des entreprises et les enjeux de développement et de
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performance économique auxquels elles sont confrontées, dans un
contexte d’évolution des métiers.

Compte tenu de son organisation en groupe décentralisé et aux acti-
vités a la fois multiples et diversifiées, Groupama a recherché, comme
chaque année, l'articulation optimale de ses différents niveaux natio-
naux de négociation (Groupe et UDSG) qui peuvent étre complétés
par des accords collectifs négociés par chacune des entreprises dans le
cadre de sa propre politique conventionnelle.

Au niveau du groupe couvrant un effectif total de 32 488 collabora-
teurs salariés au 31 décembre 2017 (y compris le périmetre mutualiste de
Groupama), les négociations menées en 2017 pour le périmetre francais,
représentant 24 684 collaborateurs au 31 décembre 2017, ont précisé,
dans le cadre d’un avenant a I'accord QVT, les modalités d’exercice du
droit a la déconnexion.

Exercice du droit a la déconnexion

Dans le cadre du réexamen de I'accord de groupe relatif a la QVT du
28 février 2011 et de son avenant du 10 octobre 2014, un avenant a été
signé avec 'ensemble des organisations syndicales le 15 décembre 2017
en vue de la mise en place du droit a la déconnexion au bénéfice de
chaque salari¢, de nature a garantir un équilibre entre les temps consacrés
a la vie professionnelle et a la vie privée, notamment via des mesures d’in-
formation, de sensibilisation ou de formation favorisant 'exercice du droit
a la déconnexion assorti d'un devoir de non-sollicitation.

L’avenant pérennise le rdle de la commission QVT groupe et les
moyens qui lui sont attribués : cette commission paritaire est un lieu
d’échanges et de préconisations et examine le volet « QVT » des projets
structurants présentés au comité de groupe.

Au niveau interentreprises couvrant le périmetre mutualiste agricole,
d'un effectif total d’environ 18 400 salariés, les négociations conduites
en 2017 ont traité essentiellement de deux themes :

e I'épargne salariale avec le plan d’épargne retraite collectif interentre-
prises (PERCOD) ;
e la classification et les emplois.
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Le PERCOI

Convaincue de la nécessité d’accompagner les salariés dans la consti-
tution d’'une épargne a long terme en vue de leur retraite, 'UDSG a
réalisé une évolution du PERCOI bénéficiant aux salariés du groupe, par
accord du 10 juillet 2017 signé par la fédération générale de I'agroali-
mentaire-confédération francaise démocratique du travail (FGA-CFDT),
I'union nationale des syndicats autonomes agriculture et agroalimentaire
(UNSA 2A) et le syndicat national de 'encadrement et des employés res-
ponsables de la mutualité agricole (CFE-CGC SNECMA).

Les mesures ont porté sur :

e un ¢largissement de la gamme de fonds communs de placement d’entre-
prise (FCPE) é¢ligibles au PERCOI, avec l'introduction de trois nouveaux
fonds : un fonds court terme, un fonds actions internationales et un
fonds « Macron », orienté sur le financement des petites et moyennes
entreprises et entreprises de taille intermédiaire (PME et ETD ;

e une nouvelle grille de gestion pilotée offrant davantage de marge de
manceuvre aux gestionnaires ;

e la possibilité de faire un abondement unilatéral (sans versement du
salarié¢) dont le montant serait fixé au niveau de I'UDSG et/ou de I'en-
treprise, dans une fourchette d’abondement avec un minimum (150
euros) et le maximum autorisé par la loi (2 % du plafond annuel de
sécurité sociale [PASS], soit 784 euros pour 2017) ;

e de nouvelles grilles d’'abondement (avec majoration du plafond de
650 euros a 800 euros).

L’évolution de la classification et des emplois

Un projet d’accord est ouvert a la signature des organisations syndi-
cales dont les grandes lignes sont :

e la mise en place d’emplois d’accédant et d’emplois passerelle, en pré-
alable du positionnement dans 'emploi cible ;

e la création d’'une fonction générique supplémentaire, sans dimension
managériale, de « conseiller clientele spécialisée », positionnée en
classe 4 (non-cadre) dans la famille distribution ;
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e la création de niveaux intermédiaires (expert et référent technique)
permettant, entre les classes conventionnelles 3, 4, 5, d’offrir des pers-
pectives d’évolution et de rémunération aux collaborateurs, quelles
que soient les familles conventionnelles.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE DE LA MSA (FNEMSA)

Le dialogue social mené en MSA dans le cadre des trois champs
conventionnels qui couvrent les catégories des employés/cadres, des
praticiens et des agents de direction a abouti a la conclusion de plu-
sieurs accords.

Ces accords de branche portent sur plusieurs thématiques : la QVT,
la base de données économiques et sociales (BDES), le remboursement
des frais de déplacement, la formation professionnelle des praticiens et
le congé de solidarité familiale.

1. Accord de méthode relatif a la QVT

Afin de poursuivre la démarche initiée par 'accord du 19 janvier 2012
relatif a la prévention des risques psychosociaux (RPS) pour 'améliora-
tion de la santé au travail, un accord a été conclu afin d’élargir le champ
d’action a 'amélioration de la QVT et d’optimiser le dispositif pour le
rendre plus opérationnel.

Cet accord définit le cadre méthodologique de la démarche QVT en
MSA qui s’articule notamment autour :

e du déploiement d'un barometre social institutionnel biannuel au
niveau local et au niveau de la branche ;

e de plans d’action locaux pluriannuels au regard des diagnostics
locaux issus de ce barometre ;

e de la mise en place d'un observatoire national de la QVT et de com-
missions locales QVT dans chaque organisme.

Cet accord a été signé le 4 juillet 2017 par la FGA-CFDT, la SNECMA
CFE-CGC et la confédération francaise des travailleurs chrétiens agricul-
ture (CFTC AGRD).
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2. Avenant de reévision de la BDES

La loi du 17 aot 2015 relative au dialogue social et a 'emploi a
enrichi le contenu de la BDES, en prévoyant notamment que les infor-
mations transmises de maniere récurrente par 'employeur au comité
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) soient inté-
grées dans la BDES et en ajoutant aux rubriques existantes une nouvelle
sur I'égalité professionnelle dont le contenu a été précisé par le décret
du 29 juin 2010.

Afin de prendre en compte ces évolutions, un avenant de révision
de l'accord du 2 décembre 2014 relatif a la BDES a été conclu. 1l integre
également de nouveaux éléments d’information dans la rubrique « dia-
logue social » relatifs a la QVT et a l'actualité juridique de la branche.

Cet avenant a été signé le 4 juillet 2017 par la FGA-CFDT, la SNECMA
CFE-CGC, la CFTC AGRI et 'UNSA 2A-syndicat national des salariés de
la protection sociale agricole (SNPSA).

3. Avenant de révision de U'accord relatif au rembourse-
ment des frais de déplacement et de séjour du personnel

L'accord relatif aux frais de déplacement et de séjour en MSA pré-
voit une revalorisation du montant des frais de séjour en fonction de
deux indices Institut national de la statistique et des études économiques
(INSEE). Ces deux indices ayant été supprimés, 'avenant introduit la
référence a deux nouveaux indices INSEE.

Il a été signé le 23 mars 2017 par 'ensemble des organisations syndi-
cales CFTC-AGRI, confédération générale du travail (CGT), FGA-CFDT,
SNEEMA CFE-CGC et UNSA 2A.

4. La formation professionnelle des praticiens

Afin de mettre en conformité I'accord relatif a la formation profession-
nelle des praticiens du 7 novembre 2006 avec les réformes portant sur
la formation professionnelle et le développement professionnel continu
des praticiens, un avenant a été conclu. Il intégre ainsi les nouveaux
dispositifs légaux (I'entretien professionnel, le conseil en évolution

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 143



La contribution de Ia CNMCCA

professionnelle [CEP] et le compte personnel de formation [CPF]) et
réglementaires concernant les praticiens-conseils (le maintien et I'actua-
lisation des connaissances et des compétences ainsi que I'amélioration
des pratiques).

Cet avenant a été signé le 20 juin 2017 par la FGA-CFDT, la SNEEMA
CFE-CGC, CFTC-AGRI et Force ouvriere (FO).

5. Le congé de solidarité familiale

Afin de favoriser une meilleure conciliation entre la vie profession-
nelle et la vie privée tout en étant porteur des valeurs de solidarité, de
respect et de dignité de la personne défendues par la MSA, un avenant
a la convention collective des agents de direction a été conclu.

A linstar des avenants conclus dans les champs conventionnels
des employés/cadres et des praticiens en 20106, cet avenant prévoit le
maintien de rémunération de I'agent de direction par 'employeur sous
réserve de la perception par ce dernier d’'une allocation journaliere d’ac-
compagnement d’'une personne en fin de vie, et ce pendant la durée de
versement de cette allocation.

Cet avenant a ét¢ signé le 9 juin 2017 par la FGA-CFDT, la SNEEMA
CFE-CGC, la CFTC AGRI, la CGT et FO.

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE
DE LA COOPERATION AGRICOLE

Plus de 165 000 salariés employés par 2 700 entreprises coopératives
sont couverts par les accords collectifs conclus par les onze branches
professionnelles de la coopération agricole.

En 2017, ces accords collectifs ont prioritairement concerné les salaires
minima, la prévention de la santé, mais aussi la formation profession-
nelle dans le cadre de la négociation interbranches secteur alimentaire,
organisée sur le périmetre d’OPCALIM, OPCA de filiere dans lequel la
coopération agricole est partie prenante.
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Négociations pour les branches de la coopération agricole
dans le cadre d’accords collectifs interbranches du secteur
alimentaire

Depuis la loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation pro-
fessionnelle, a Pemploi et a la démocratie sociale, les partenaires sociaux
des 29 branches du secteur alimentaire (590 000 salariés), réunis au
sein d’'OPCALIM, ont conclu de nombreux accords qui permettent de
développer les savoirs et les compétences des salariés, de favoriser leur
évolution professionnelle, de participer a la sécurisation des parcours
professionnels et de contribuer a la compétitivité des entreprises et a
lattractivité des métiers. Ainsi, dans le prolongement de 'accord du 30
octobre 2014 sur la formation professionnelle dans les branches de la
filiere alimentaire, les partenaires sociaux ont, cette année :

e conclu un avenant du 25 avril 2017 qui complete 'accord inter-
branches du 29 mai 2015 sur la reconnaissance des certificats de
qualification professionnelle (CQP) transversaux ;

e procédé au renouvellement de la Charte alimentaire de coopération
pour le soutien et 'accompagnement des entreprises de la filiere et
leurs salariés pour les années 2017 et 2018 ;

e convenu de poursuivre les efforts engagés en matiere de développe-
ment de la formation professionnelle par la conclusion d’un accord
du 11 octobre 2017 sur la formation professionnelle.

Neégociation dans la branche des coopératives agricoles de
céréales, de meunerie, d’approvisionnement,
d’alimentation du bétail et d’oléagineux

En 2017, un avenant n° 126 revalorisant le montant des rémunéra-
tions annuelles garanties (RAG) des salariés a été conclu.

En outre, 'année a été marquée par 'ouverture de travaux de révi-
sion de la classification telle qu’elle résulte de I'accord du 27 mars 2007.
Plusieurs groupes de travail paritaires se sont réunis. La négociation est
en cours et les travaux se poursuivront en 2018.
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On note également l'ouverture, dans cette branche, d’'une négo-
ciation sur la mise en place de commission paritaire permanente de
négociation et d’'interprétation (CPPNID). Un projet d’accord en date du 3
octobre 2017 a été ouvert a la signature. Deux organisations syndicales
représentatives se sont déclarées signataires mais faute d’audience élec-
torale suffisante, cet accord n’a pas pu étre validé. Les négociations se
sont donc poursuivies.

Enfin, une négociation sur le statut saisonnier a aussi été ouverte
le 17 mars 2017. Malgré trois réunions d’échanges et d’avancées réci-
proques les 13 juin, 3 octobre et 7 novembre, les partenaires sociaux ne
sont pas parvenus a conclure un accord.

Neégociation dans la branche des coopératives et sociétés
d’interét collectif agricole (SICA) bétail et viande (IDCC 7001)

Au sein de cette branche, 'année a été ouverte par la conclusion
d’'un accord sur les salaires minima conclu le 23 février 2017. Elle s’est
poursuivie par la décision des partenaires sociaux d’ouvrir des travaux
paritaires sur la prévention des troubles musculo-squelettiques (TMS)
destinés a mutualiser des actions de prévention existantes simples et
efficaces et a en développer de nouvelles le cas échéant.

Négociation dans la branche des coopératives agricoles
laitieres (IDCC 7004)

Apres un accord du 22 mars 2017 sur la revalorisation des rémuné-
rations conventionnelles, les coopératives agricoles laitiéres ont conclu
le 29 juin 2017 un accord-cadre de méthode sur la prévention de la
pénibilité et le bien-étre au travail. Cet accord renouvelle celui du 1¢
mars 2012 sur la prévention de la pénibilité. Il prévoit une démarche
méthodologique pour aider les entreprises et leurs partenaires sociaux
a construire leur accord de prévention (réalisation du diagnostic de la
pénibilité, exemples de mesures de prévention...) et prévoit un certain
nombre de mesures d’accompagnement concernant les salariés exposés
a des facteurs de pénibilité.

En outre, le 27 septembre 2017, un accord permettant la mise en
place d'une CPPNI a pu étre conclu.
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Négociation dans la branche sélection et reproduction
animale (IDCC 7021)

Apres un accord salaire signé par I'ensemble des organisations syn-
dicales représentatives le 18 avril 2017, les partenaires sociaux ont,
apres plus de 18 mois de travaux d’ingénierie de certification, conclu
un accord portant création de deux CQP. Ceux-ci visent d’'une part, le
métier de technicien-conseil en gestion de la reproduction animale, et
drautre part, le métier d’animateur d’équipe et des territoires. Modulaires,
ces CQP, qui répondent aux évolutions de I'élevage bovin et aux nou-
velles attentes des éleveurs, participent aux mobilités professionnelles et
a la sécurisation des parcours professionnels dans le secteur alimentaire.

Cette branche a, en outre, finalisé en 2017 une convention nationale
d’objectifs et de prévention (CNOP) avec la MSA qui entrera en appli-
cation en 2018. Elle permettra de renforcer la politique offensive de
prévention de la santé mise en place au sein de cette branche depuis
plusieurs années.

Négociation dans la branche des caves coopératives
vinicoles et unions (IDCC 7005)

Dans cette branche, un accord sur la revalorisation des salaires
minima en date du 9 février 2017 et la prolongation d'une CNOP avec la
MSA et les partenaires sociaux a pu étre signé en 2017.

Négociation des entreprises agricoles de déshydratation
(IDCC 8215)

La négociation 2017 est, dans ce secteur, marquée par l'aboutisse-
ment d’un gros travail de « toilettage » des dispositions conventionnelles
existantes. Formalisé par la signature d'un avenant de révision n°® 128, ce
travail paritaire a eu notamment pour objectif d’étendre au niveau national
le champ d’application territorial de cette convention, jusqu’alors limitée
a la région Champagne-Ardenne. Cette branche a également conclu en
janvier 2017 un accord revalorisant sa grille de salaires minima.
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BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU SEIN DE LA BRANCHE
CREDIT AGRICOLE (CAISSES REGIONALES ET AUTRES ORGANISMES)

En 2017, la branche a poursuivi son role dans la construction du
modele social des caisses régionales et 'accompagnement des nom-
breuses évolutions dans un contexte toujours en forte mutation.

La représentativité de la Fédération Nationale du Crédit Agricole
(FNCA), en tant qu’organisation professionnelle d’employeurs, a été
reconnue par arrété du ministre du Travail, en date du 26 juillet 2017.

Depuis la premiere mesure de représentativité en 2013, les négocia-
tions se déroulaient avec six organisations syndicales représentatives
au niveau de la branche : CFDT, CFTC-AGRI, syndicat national de I'en-
treprise Crédit Agricole - confédération francaise de l'encadrement
- confédération générale des cadres (SNECA-CFE-CGC), FO, CGT et
union syndicale solidaires Crédit Agricole mutuel (SUD CAM).

Suite a la deuxiéme mesure de 2017, quatre organisations syndicales
ont €té reconnues représentatives : CFDT, SNECA CFE-CGC, FO et SUD
CAM (arrété du 21 juillet 2017).

En ce qui concerne les négociations de 2017, 'accent peut étre mis
sur quatre accords conclus cette année (cf. point 1 a 4 ci-apres), méme
si la négociation a porté également sur d’autres themes (notamment la
création de la CPPNI, cf. point 5 et 6 ci-apres).

1. Le « droit da la deconnexion »

Les travaux sur ce sujet avaient commencé en 2016 dans le cadre de
la conférence des permanents syndicaux de la branche.

L'objectif de cette démarche était de construire des propositions
concretes pour accompagner, dans le respect du dialogue social local, les
négociations sur « le droit a la déconnexion » dans les caisses régionales
« afin de permeitre aux entreprises de la branche de bénéficier du progres
apporte par le digital tout en préservant la santé et la sécurité des salariés et
en respectant leur vie privee et familiale » (cf. preambule de I'accord conclu).
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A été élaboré un guide sur lequel pourront s’appuyer les négo-
ciateurs des caisses régionales, comportant des orientations et des
principes. Ce guide a été transposé dans l'accord du 1¢ mars 2017,
signé par cinq organisations syndicales (CFDT, CFTC-AGRI, SNECA-
CFE-CGC, FO, SUD CAM).

Cet accord porte ainsi, non seulement sur le bon usage des outils et
sur I'équilibre des temps entre vie personnelle et vie professionnelle,
mais aussi oriente sur un usage effectif de la déconnexion dans le cadre
d’enjeux d’efficacité.

2. L'accompagnement des réorganisations

Un accord du 26 avril 2017 a été conclu avec la CFDT, la CFTC et le
SNECA-CFE-CGC sur les aspects sociaux des fusions, des restructura-
tions, des coopérations et réorganisations.

Cet accord, enrichi avec les récentes évolutions législatives, se situe
dans le prolongement d'un accord qui, des 1991, avait permis d’accom-
pagner socialement les fusions de caisses régionales. Il a été ensuite
modifié pour intégrer d’autres évolutions d’organisation de type coopé-
rations intercaisses régionales.

Dans un contexte de transformation, il prévoit des dispositifs d’accom-
pagnement des salariés concernés par les changements d’organisation visés.

3. L’égalite professionnelle entre les femmes et les hommes

Un accord a été signé le 27 juin 2017 par la CFDT, la CFTC, le SNECA-
CFE-CGC et FO.

Depuis le premier accord de 2004, les négociations successives ont
permis d’enrichir le socle de dispositions toujours plus efficientes dans
la recherche d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Cet accord comporte des dispositions sur le processus de recrute-
ment, avec 'engagement réaffirmé des caisses régionales sur I'égalité
de traitement et met l'accent sur la gestion des carrieres et le dévelop-
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pement des compétences, avec 'objectif de parvenir a 30 % de femmes
dans les cadres supérieurs.

En matiere d’égalité salariale, il définit une méthodologie de com-
paraison et prévoit la mise en place de plan d’action en cas d’écarts de
rémunération.

4. Les parcours professionnels des titulaires de mandats
syndicaux et des élus dans les caisses régionales

Apres des travaux en conférence des permanents syndicaux de
branche, un accord a été signé le 1 décembre 2017 avec la CFDT, FO
et SUD CAM.

Cet accord se situe dans le cadre de la promotion d'un dialogue
social constructif tant au niveau de la branche qu'a celui des caisses
régionales, qui fait partie du modele social du Crédit Agricole.

Il identifie dix theémes relatifs aux parcours professionnels (par
exemple, la communication et la sensibilisation des managers, le main-
tien des compétences, la progression de carriere...), pour lesquels ont
été définis de « Grands principes partagés », traduisant une vision com-
mune des parcours professionnels des titulaires de mandats.

Cet accord accompagne ainsi la mise en occuvre de la réforme du
dialogue social et économique dans I'entreprise, réalisée par les ordon-
nances du 22 septembre 2017, avec 'objectif de le rendre plus stratégique
et plus pres du terrain.

5. La création de la CPPNI

L’objectif de cette négociation a été de construire la CPPNI a partir
des instances de dialogue social existant déja au niveau de la branche,
en les adaptant et en y intégrant les nouvelles missions prévues par la
loi n° 2016-1088 du 8 aott 2016. Cette négociation est en cours de fina-
lisation début 2018.
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6. Les autres thémes de négociation

Outre les sujets mentionnés ci-dessus, la négociation en 2017 a porté
sur les salaires, le dispositif de rétribution globale, la formation profes-
sionnelle et la formation en alternance et 'apprentissage (sur ces derniers
sujets, les accords ont été reconduits dans lattente de la réforme), ainsi
que sur le temps de travail, dont la négociation se poursuit en 2018.
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Lagriculture fait partie des secteurs professionnels a avoir choisi
de sappuyer sur I'échelon territorial pour négocier des conventions
collectives. Ainsi, on dénombre plus de 140 conventions collectives
territoriales agricoles qui s’appuient sur le département et le type de
production (grandes cultures, arboriculture, viticulture, élevage, etc.).
Cette construction est complétée au niveau national par une trentaine
d’accords thématiques (durée du travail, dialogue social, protection
sociale, etc.) qui ne constituent pas de conventions collectives.

Aujourd’hui, les évolutions législatives et conjoncturelles obligent a
se repositionner sur 'échiquier du dialogue social.

1. LA RECONFIGURATION CONVENTIONNELLE

La loi Travail de 2016 puis les récentes ordonnances obligent a reconfi-
gurer Porganisation conventionnelle actuelle avec un déplacement du
centre de gravité vers le national.

Néanmoins, I'attachement au dialogue social territorial qui est 'TADN
de la FNSEA doit inévitablement transparaitre a travers la nouvelle confi-
guration conventionnelle, que ce soit dans l'organisation de la future
convention collective nationale ou dans les nouvelles thématiques
paritaires au niveau local.
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1l faut donc repositionner le dialogue social territorial au regard de
la future convention collective de la production agricole et des coopéra-
tives d’utilisation de materiel agricole (CUMA) en s’appuyant sur deux
objectifs :

e répondre aux besoins de compétitivité des entreprises agricoles ;
e créer un dispositif conventionnel simple et sécurisé qui réponde au
nouveau cadre juridique.

La FNSEA a décidé de faire de cette obligation subie une force.

En accord avec le cadre légal, la FNSEA a engagé un projet de reconfi-
guration des conventions collectives pour :

e négocier une convention collective nationale commune a tous les
départements et toutes les productions ;

e faire converger les 140 conventions collectives territoriales vers cette
future convention collective nationale ;

e laisser la possibilité aux territoires de négocier des accords professionnels
ou territoriaux dans le cadre de négociation maintenu par la loi ;

e envisager, pour les entreprises qui le souhaitent, la possibilité d’avoir
des accords collectifs dérogatoires.

Au-dela de se conformer au futur cadre législatif, la reconfiguration
des conventions collectives représente pour les entreprises agricoles un
triple enjeu :

e favoriser leur compétitivité dans un contexte de concurrence sur le
cott du travail ;

e créer un dispositif agile permettant de sadapter facilement aux
évolutions 1égislatives, notamment 2 travers les accords d’entreprise
dérogatoires ;

e simplifier et sécuriser les normes conventionnelles existantes.

Cest pourquoi le contenu de la future convention collective doit
étre bien réfléchi pour devenir un outil de gestion de I'emploi agricole.
Le périmetre de cette convention s’appuie sur la production agricole et
sur les CUMA, consolidant ainsi les liens déja tissés sur le territoire.
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Parallelement, il faut organiser une nouvelle articulation entre le
national et le territorial. Désormais, le niveau territorial ne pourra plus
traiter I'ensemble des thématiques (salaires minima, classification, etc.) ;
néanmoins, il restera compétent sur des thématiques spécifiques telle
que la qualité de vie au travail.

Compte tenu de la conclusion prochaine de la convention collective
nationale, les conventions collectives territoriales devront étre adaptées
en conséquence :

e certaines dispositions deviendront obsolétes ou sans objet
(classifications) ;

e d’autres dispositions pourront étre complétées (épargne salariale) ;

e enfin, des dispositions pourront étre ajoutées (innovation sociale).

Selon le contenu de chaque convention collective territoriale ou en
cas d’impossibilité a parvenir 2 un accord territorial, la dénonciation de la
convention existante devra étre envisagée. Cela veut dire qu’une premiere
étape consiste a réviser les conventions collectives territoriales ; ce n’est
qu’en cas d’échec que devra alors étre envisagée une dénonciation.

La FNSEA a parfaitement conscience de la nécessité de maintenir un
dialogue social actif et qualitatif au niveau des territoires. Un travail est
donc engagé pour assurer ce changement de cap et définir les nouveaux
axes de ce dialogue social en portant de nouvelles thématiques liées a
I'emploi et la formation a travers les projets mobilisateurs en commissions
paritaires régionales pour 'emploi (CPRE) ou commissions paritaires :
gestion des compétences, amélioration des conditions de travail, attrac-
tivit¢ des métiers, développement de l'apprentissage, mobilisation de
l'action sociale.

2. LES ACCORDS NATIONAUX

Parallelement a la mise en place de la convention collective nationale,
la FNSEA poursuit celle d’outils nécessaires a I'élaboration d'une politique
emploi efficace. Ainsi, en 2017, trois accords nationaux importants ont
été conclus.
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La commission paritaire permanente de négociation et d’inter-
prétation (CPPND — accord du 7 juin 2017

Les partenaires sociaux agricoles ont déterminé, (¢f. 'accord d’objectifs
interbranche agricole du 15 novembre 2016), que ce serait au niveau de
chaque dispositif conventionnel national que seraient définis le role et
le fonctionnement des CPPNI.

De méme qu’elles ont choisi d’élaborer ensemble une convention
collective nationale, la FNSEA et la Fédération nationale des coopéra-
tives d’utilisation du matériel agricole (FNCUMA) ont décidé de mettre
en place une CPPNI, commune aux branches production agricole et
CUMA.

Les missions de la CPPNI ont été organisées autour de trois themes :

e la négociation des accords de branche et leur éventuelle interprétation ;

e la représentation des branches production agricole et CUMA, notamment
aupres des pouvoirs publics ;

e observation par le suivi des accords territoriaux et d’entreprise avec
I'établissement de bilans.

Cependant, dans un souci de cohérence avec 'ensemble des organi-
sations syndicales de salariés et des organisations professionnelles
agricoles, I'accord national du 15 novembre 2016 instituant la CPPNI
pour la production agricole et les CUMA a repris un certain nombre de
regles applicables a toutes les CPPNI de branche en agriculture.

Ainsi, la CPPNI production agricole et CUMA :

e est constituée des organisations syndicales de salariés et des organi-
sations professionnelles agricoles représentatives dans le champ de
la négociation concernée ;

e établit un calendrier de négociations ;

e se réunit au moins trois fois par an, en vue des négociations obliga-
toires annuelles ;

e le cas échéant, organise la mise en place et le fonctionnement des
commissions paritaires ou mixtes paritaires territoriales et/ou profes-
sionnelles et assure un suivi des négociations territoriales et/ou
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professionnelles et des accords d’entreprise, que ceux-ci soient issus
de la négociation d’entreprise ou des accords d’entreprise type, les
modalités de ce suivi étant définies dans chaque dispositif conven-
tionnel national ;

e réalise un bilan régulier des salaires et des rémunérations ;

e &tablit un rapport annuel d’activité a transmettre 2 la sous-commission
agricole des conventions et accord de la commission nationale de la
négociation collective (CNNC).

Les CPRI — avenant n® 4 du 14 mars 2017 a l'accord national du
2 octobre 1984 instituant une commission paritaire nationale pour
I'emploi (CPNE).

En confiant aux commissions paritaires régionales pour I'emploi
(CPRE) les missions des commissions paritaires régionales interprofes-
sionnelles (CPRD), les partenaires sociaux agricoles ont voulu rappeler
que lagriculture a su se doter depuis longtemps d’instances paritaires
susceptibles d’assurer ces nouvelles missions. Par conséquent, il s’agit
essentiellement pour la FNSEA d’'un message politique.

Toutefois, pour répondre aux demandes des organisations syndicales
de salariés, les organisations patronales se sont engagées a ouvrir des
négociations relatives aux prérogatives des représentants siégeant dans
des instances paritaires (heures de délégation, protection, etc.).

Le logement — accord national interbranche agricole du 14 mars 2017

Depuis 2007, les employeurs visés a l'article L. 722-20 du code rural
et de la péche maritime occupant au moins 50 salariés ont I'obligation
de consacrer au moins 0,45 % des rémunérations versées a leurs salariés
sous contrat a durée indéterminée (CDI) au cours de I'année civile précé-
dente au financement de la construction de logement ou d’opérations
assimilées, dit « dispositif 1 % logement ». Pour 'agriculture, ce dispositif
est géré dans le cadre de la participation des employeurs agricoles 2a
leffort de construction (PEECA).
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Apres dix années de contribution au « dispositif 1 % logement », les
organisations syndicales de salariés et professionnelles de I'interbranche
agricole ont fait les constats suivants :

e les fonds de la PEECA ne sont pas utilisés ;

e les produits de la PEECA ne sont pas connus ;

e J'acces au logement en milieu rural, notamment pour les titulaires de
contrats de courte durée, rencontre des problématiques spécifiques.

Des lors, afin de favoriser I'acces au logement des salariés agricoles,
les organisations syndicales de salariés et organisations professionnelles
de l'interbranche agricole décident de formaliser un certain nombre de
principes.

L'un des principaux objectifs était d’organiser une utilisation optimale
des fonds en autorisant notamment la mutualisation des fonds.

Ainsi, 'accord a notamment prévu :

e l'acces aux prestations organisé dans ce cadre n’est plus li¢ au montant
de la contribution de l'entreprise intéressée. Des lors qu’une entre-
prise a contribué, c’est 'ensemble de ses salariés qui peut bénéficier
du dispositif PEECA et pas seulement ceux sur lesquels est assise la
contribution ;

e le principe d’autoriser des versements volontaires dans la PEECA (lié
a une adaptation des textes en vigueur) ;

e la mise en place d’'un comité de pilotage chargé de gérer les fonds
mutualisés ;

e l'organisation réguliere de campagnes de publicité ;

e la détermination d’actions collectives prioritaires avec un axe parti-
culier sur les saisonniers, en fonction des fonds disponibles.

La FNSEA s’est lancée dans un travail de longue haleine qui devrait
permettre a terme de créer une dynamique favorable au développement
de I'emploi dans l'agriculture.
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CONTRIBUTION DU MOUVEMENT DES ENTREPRISES
DE FRANCE (MEDEF)

Lannée 2017 a été marquée par importante réforme du code du
travail par voie d’ordonnances dont il convient de dresser un bilan
critique avant de procéder a un inventaire des négociations ou concerta-
tions organisées au niveau national interprofessionnel au cours de cette
méme anncée.

[. I. BILAN DE LA REFORME DU MARCHE DU TRAVAIL PAR VOIE
D’ORDONNANCES

Notre pays doit pouvoir bénéficier pleinement des opportunités
offertes par I'interconnexion croissante des économies, par la révolution
numérique en cours ou encore par les nouveaux modes d’organisation
du travail. Cela nécessite de renforcer la capacité d’adaptation des acteurs
économiques et de leur donner de nouvelles marges de manceuvre.
Cette libération de notre potentiel productif doit étre porteuse d'une
croissance de long terme non seulement plus élevée mais également
plus durable.

A cet égard, le gouvernement a identifié un champ dont le fonction-
nement nécessitait d’étre profondément repensé : le marché du travail.
Les mesures prises dans ce domaine par les pouvoirs publics en 2017
doivent, selon le MEDEF, permettre de stimuler I'offre dans un contexte
d’accélération marquée de l'activité, propice a la mise en ceuvre de
réformes.

Ainsi, le gouvernement a conduit une réforme ambitieuse du droit
du travail pour renforcer la capacité d’adaptation des entreprises. 1l a
entrepris de rénover le code du travail afin qu'il procure plus d’agilité
aux entreprises et réponde mieux aux attentes des salariés, confortant
un changement de philosophie dans 'approche du droit du travail.
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Le MEDEF salue les textes adoptés par le gouvernement car ils
redonnent de la place a la négociation de terrain, dans les branches et
les entreprises, simplifient le dialogue social, notamment en fusionnant
les institutions représentatives du personnel (IRP) existantes dans les
entreprises, et comportent des dispositions ayant pour objet la sécuri-
sation des relations de travail pour les salariés et les employeurs,
méme si 'on peut déplorer quelques incohérences et, parfois, une
certaine frilosité dans les textes en question.

1l nous semble que cette réforme par ordonnances est une premiére
étape importante dans la construction d’un droit du travail en phase
avec la réalité quotidienne des entreprises qui leur donne la capacité de
s’adapter avec leurs salariés tout en étant protecteurs pour ces derniers.

Il va désormais étre nécessaire d’expliquer largement les « zones de
liberté ouvertes » et les changements proposés susceptibles de redonner
de la confiance et donc de créer de I'emploi.

Le MEDEF considere qu’il est donc important d’accompagner cette
réforme, méme si des zones de progres existent toujours et que des
évolutions seront certainement encore nécessaires.

Les ordonnances se partagent en trois blocs.

L1. Le bloc 1 modifie les régles de la négociation collective

Les principales dispositions de ce bloc qui retiennent lattention du
MEDETF sont les suivantes :

e nouvelles regles d’articulation entre la loi, les accords de branche
et les accords d’entreprise

Les ordonnances sur le renforcement du dialogue social rénovent
notre modele social en accordant une place centrale a la négociation
collective, notamment au niveau des entreprises, afin de leur permettre
d’anticiper et de s’adapter rapidement aux évolutions du marché.

L’ordonnance n°® 2017-1385 relative au renforcement de la négociation
collective bouleverse la place de la négociation collective, en posant
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désormais le principe selon lequel, sauf domaines limitativement
énumérés, l'accord d’entreprise prime sur I'accord de branche. C’est
désormais la regle alors qu’auparavant seuls 44 sujets étaient soumis
de maniere exceptionnelle 2 ce principe. Cette modification du cadre
de la négociation collective donnera, par exemple, la possibilité aux
entreprises de fixer des niveaux de primes d’ancienneté, de nuit ou de
treizieme mois inférieurs a ceux fixés par la branche.

Cette ordonnance précise ensuite les domaines, par exception a la
regle, dans lesquels I'accord de branche prime sur I'accord d’entreprise.
Elle établit treize domaines dans lesquels I'accord de branche prime sur
l'accord d’entreprise sans dérogation possible. Les branches se voient
ainsi attribuer de nouvelles compétences. Elles pourront notamment
définir des regles encadrant les contrats a durée déterminée (CDD), les
contrats temporaires et contrats conclus pour la durée d'un chantier,
afin de mieux répondre a la spécificité des secteurs. Dans quatre autres
domaines de la négociation collective, si les branches le mentionnent
expressément, un accord d’entreprise ne pourra pas non plus comporter
des stipulations différentes de celles de la branche sauf lorsque cet
accord assure des garanties au moins équivalentes. Les branches seront
ainsi garantes de I'équité entre les salariés de la branche, en matiere de
handicap ou d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

S'agissant des regles d’articulation entre la loi, 'accord de branche et
d’entreprise, le MEDEF aurait souhaité que plus de place soit accordée
a Pentreprise mais considere que le compromis trouvé par le législateur
est acceptable ;

e nouvelles reégles d’articulation entre le contrat de travail et les
accords d’entreprise

Laccord d’entreprise trouve par ailleurs de nouvelles capacités de
s'imposer a la collectivité de travail. Les entreprises pourront ainsi, par
accord majoritaire, aménager de facon simplifiée le temps de travail,
les rémunérations et la mobilité afin de répondre a leurs nécessités de
fonctionnement ou en vue de préserver ou de développer I'emploi. Il
s’agit d'un premier pas important vers une plus grande agilité des entre-
prises, nécessaire a leur compétitivité, tout en préservant les droits des
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salariés. Le délai de recours en annulation contre un accord collectif est,
par ailleurs, limité a deux mois ;

e assouplissement des re¢gles de négociation dans les entreprises
dépourvues de délégués syndicaux

Dans les entreprises de moins de 11 salariés, ainsi que dans celles
dont l'effectif est compris entre 11 et 20 salariés et qui ne disposent
pas de comité social et économique (CSE) ou de délégué syndical,
I'employeur peut proposer un projet d’accord aux salariés qui, pour étre
valide, doit étre approuvé a la majorité des deux tiers. Le MEDEF salue
les modalités tres simples de négociation instituées pour les entreprises
de moins de vingt (pouvoir faire valider un accord par référendum), des
avancées pour les entreprises de moins de 50 (pouvoir négocier plus
largement sans présence syndicale). En revanche, nous ne pouvons que
déplorer que les capacités de négociations en dehors de la présence
syndicale n’aient pas été assouplies pour les entreprises de 50 a 300.
En effet, 'objectif doit étre aussi de lisser les seuils pour simplifier la
croissance des tres petites entreprises (TPE) et petites et moyennes
entreprises (PME) ;

e accélération du processus de restructuration des branches
professionnelles

Les ordonnances prévoient une accélération du processus de restruc-
turation des branches par le ministre chargé du travail d'un an par
rapport aux deux ans restants depuis la promulgation de la loi du 8 aoft
2016, pour que leur nombre soit réduit a 200 d’ici septembre 2018.

A cet égard, le MEDEF constate que les regles de détermination
du périmetre des branches professionnelles adoptées par les pouvoirs
publics, consistant a identifier ce périmetre dans les champs d’application
professionnel, territorial et catégoriel d'une convention collective profes-
sionnelle classée par son identifiant de convention collective (IDCC),
compliquent singulierement ce processus de restructuration pourtant
nécessaire. Cette regle adoptée par les pouvoirs publics constitue un
véritable obstacle aux restructurations volontaires de leurs branches
professionnelles par les partenaires sociaux concernés.
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L2. Le bloc 2 fusionne les instances représentatives élues
du personnel

Le dialogue social devrait étre facilité et rendu a la fois plus opérationnel
et plus stratégique par la fusion des trois instances d’information-consul-
tation (délégués du personnel ; comité d’entreprise ; comité hygiene,
sécurité et conditions de travail [CHSCT]) en une instance unique, le
CSE, pour toutes les entreprises d’au moins 11 salariés. Les €lus du
personnel sont davantage responsabilisés par la mise en place d'une
participation financiere de 20 % au colt de certaines expertises méme si
le MEDEF déplore que le texte fixe des conditions restrictives a 'appli-
cation de cette regle, susceptibles d’en réduire fortement la portée.

Les entreprises peuvent également choisir de mettre en place par
accord un conseil d’entreprise. En plus d’assumer les attributions du CSE,
cette nouvelle instance est seule compétente pour négocier, conclure et
réviser les accords d’entreprise a la place des délégués syndicaux. Il peut
étre décidé que certains themes, dont la formation de facon obligatoire,
fassent 'objet d'un avis conforme de I'instance, ouvrant ainsi la voie vers
une forme de « codécision » a la francaise. Le MEDEF salue cette avancée
mais déplore que la mise en place du conseil d’entreprise nécessite un
accord collectif et ne soit pas la regle de principe.

L3. Le bloc 3 comporte des dispositions ayant pour objet la
sécurisation les relations de travail pour les salariés et
les employeurs

Les modalités de rupture des contrats de travail peuvent étre source de
complexité et d'insécurité juridique. Elles sont susceptibles de dissuader
les employeurs d’embaucher ou de favoriser le recours excessif aux
contrats temporaires, en accentuant ainsi la dualité du marché du travail.

Aussi, le MEDEF salue plusieurs dispositions du bloc 3 ayant pour
objet la sécurisation les relations de travail pour les salariés et les
employeurs.

En ce qui concerne les indemnités de rupture contentieuses du
contrat de travail, en cas de licenciement irrégulier ou sans cause réelle
et sérieuse, un bareme impératif fondé sur I'ancienneté du salarié a été
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instauré. 1l doit permettre de donner plus de visibilité aux intéressés sur
le montant de la réparation et réduire les écarts qui sont actuellement
constatés (de un a trois, voire plus) dans les indemnités versées par
les différentes juridictions en premiere instance, voire en appel. Nous
déplorons, en revanche, le relevement des indemnités 1égales de licen-
ciement de 25 % sur les dix premieres années et I'abaissement, de douze
a huit mois ininterrompus chez un méme employeur, de l'ancienneté
minimale dont doit disposer un salarié pour en bénéficier, qui a été
décidé sans discussion préalable avec les partenaires sociaux.

En cas de rupture du contrat de travail pour motif économique ou
pour motif personnel, les délais de recours ont été abaissés de deux a un
an. En outre, le motif économique de la rupture est désormais apprécié
au niveau national, la plupart des pays européens retenant un cadre qui
n’excede pas ce niveau.

En réduisant et en rendant plus prévisibles les cotts potentiels liés aux
contentieux, ces mesures sont favorables a 'embauche, et notamment
a 'embauche en contrat a durée indéterminée (CDI), contribuant ainsi
a réduire la dualité du marché du travail. Par suite, elles bénéficient en
premier lieu aux publics les plus éloignés de 'emploi comme les jeunes,
peu qualifiés ou encore les chdmeurs de longue durée.

En matiere de CDD et d'intérim, il est laissé plus de marge de
manoeuvre aux acteurs pour définir les normes applicables au plus pres
du terrain. Un accord de branche étendu pourra déterminer le nombre de
renouvellement, la durée maximale du contrat et la période de carence.
En I'absence d’accord, la loi définit des dispositions supplétives.

Le recours au « contrat de chantier » est €largi et sécurisé. Les entre-
prises qui appartiennent a un secteur qui n'y avait pas déja recours
peuvent le faire des lors qu'un accord de branche le prévoit. 1l s’agit
d'un CDI qui permet a lI'employeur de prononcer le licenciement
lorsque l'opération ou le chantier pour lequel le salarié a été employé

s’est achevé.

Enfin, l'instauration de la rupture conventionnelle collective (RCC)
permettant de définir par accord collectif d’entreprise un cadre commun
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de départs volontaires facilite les réorganisations des entreprises, quelle
que soit leur taille, sans recourir a des plans de sauvegarde de I'emploi
(PSE). Les plans de départs volontaires autonomes (PDVA) représentent
a I'’heure actuelle 10 a 15 % des PSE. La RCC, qui a pour but de sécuriser
juridiquement les PDVA, vise a accroitre cette part de départs volontaires
des salariés en alternative aux départs contraints dans le cadre d'un
licenciement économique.

[l. 2. BILAN DES NEGOCIATIONS ET CONCERTATIONS AU NIVEAU
NATIONAL INTERPROFESSIONNEL

I1.1. Protocole d’accord du 28 mars 2017 relatif a U'assurance
chémage et convention d’assurance chémage
du 14 avril 2017

Cet accord, signé par sept organisations (MEDEF, confédération
des petites et moyennes entreprises [CPME] et union des entreprises
de proximité [U2P] pour la partie patronale ; confédération francaise
démocratique du travail [CFDT], confédération francaise des travailleurs
chrétiens [CFTC], confédération francaise de l'encadrement-confédé-
ration générale des cadres [CFE-CGC] et Force ouvriere [FO] pour les
organisations de salariés), prévoit des réformes structurelles importantes
de l'assurance chomage :

e le calcul de lallocation est modifié, pour étre plus proche du réel,
afin de prendre en compte les jours réellement travaillés et rétablir
ainsi I'équité (les regles actuelles peuvent rendre plus favorable une
alternance de tres courtes périodes d’emploi et de chomage) ;

¢ 'indemnisation des seniors est également réformée. La borne d’age
pour bénéficier de 36 mois d’'indemnisation maximum passe de 50 a
55 ans, avec trois paliers progressifs (24 mois pour les personnes
agées de 50 a 52 ans, 30 mois pour les personnes agées de 53 a 54 ans,
36 mois pour les personnes dagées de 55 ans et plus). Afin d’amé-
liorer I'employabilité et favoriser les reconversions pour les demandeurs
d’emploi de 50 a 54 ans, un abondement de 500 heures complémen-
taires de leur compte personnel de formation (CPF) est acté ;

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 165



La contribution du MEDEF

e sur le sujet des contrats courts : la suppression de la surcotisation
mise en place en 2013 est actée, compte tenu de son inefficacité. Par
ailleurs, une invitation a discuter du recours aux contrats trés courts
est prévue dans les branches les plus concernées. En parallele de
cette invitation a négocier, une contribution exceptionnelle tempo-
raire de 0,05 % sur 'ensemble des cotisations chOomage est actée,
pour une durée maximale de trois ans (durée de la convention) ;

e une demande explicite et forte 2 la responsabilisation de I'Etat sur
ses propres décisions structurelles pour résorber le déficit et assumer
la dette est formulée. Cela concerne la contribution de I'Etat a2 Pole
emploi, la révision du régime des frontaliers, 'indemnisation des inter-
mittents du spectacle et l'affiliation des employeurs publics au régime.

Au total, les mesures de cet accord permettent d’instaurer plus
d’équité dans les regles du régime et devraient générer pres dun
milliard d’euros d’économies structurelles annuellement : a 'aune de ces
réformes, et au regard de 'amélioration de la conjoncture économique,
les dernieres prévisions financieéres de 'union nationale interprofession-
nelle pour 'emploi dans l'industrie et le commerce (Unédic) font état
d’un quasi-retour a I'équilibre financier annuel du régime a horizon 2019
(- 0,6 milliard d’euros de déficit annuel prévu).

I1.2. Accord national interprofessionnel instituant
le régime de l'association générale des institutions
de retraite des cadres (AGIRC) et de l'association
des régimes de retraite complémentaire (ARRCO)
de retraite complémentaire du 17 novembre 2017

Dans I'ANI du 30 octobre 2015, les partenaires sociaux ont posé
le principe de l'instauration d’un régime unifi¢ de retraite complémen-
taire paritaire par répartition au 1¢janvier 2019 reprenant 'ensemble des
droits et obligations des régimes de retraite complémentaire AGIRC et
ARRCO. 1l était prévu que ces dispositions soient mises en ocuvre par un
ANI signé au plus tard au 1¢ janvier 2018.

Conformément au calendrier qu’ils s’étaient fixés, et aprés deux ans
de travaux préparatoires ayant donné lieu a 14 réunions du groupe
de travail paritaire, les partenaires sociaux sont parvenus, apres deux
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séances de négociation, a la signature d'un ANI instituant ce régime
unifié. Cet accord « de révision », signé par le MEDEF, la CPME, 'U2P,
d’une part, et la CFDT, la CFE-CGC et la CFTC, d’autre part, a fait I'objet
d'une demande d’extension et d’élargissement aupres des pouvoirs
publics.

Ce nouveau régime, dont le pilotage releve de la compétence des
organisations d’employeurs et de salariés représentatives au niveau
national et interprofessionnel, est fondé sur les principes de contribu-
tivité, de lisibilité et de solidarité. 1l fonctionne par répartition et par
point. Il obéit a une contrainte d’équilibre financier global impliquant un
pilotage pluriannuel et répond a une contrainte de gestion efficiente. Le
régime AGIRC-ARRCO exerce une mission d'intérét général.

Aboutissement d’un chantier engagé de longue date, la mise en place
de ce régime unifié répond a la nécessité d’assurer la pérennité du
dispositif de retraite complémentaire des salariés du secteur privé, d’en
améliorer I'efficience de gestion et de contribuer a I'effort de lisibilité du
paysage de la retraite pour les entreprises et les salariés.

I1.3. Accord national interprofessionnel relatif a la
prévoyance des cadres du 17 novembre 2017

La convention collective nationale (CCN) AGIRC relative a la retraite
et a la prévoyance des cadres de 1947 a institué des dispositions spéci-
fiques aux salariés cadres, et notamment une cotisation de 1,50 % de la
tranche A a la charge exclusive de 'employeur, destinée a financer la
prévoyance des cadres et notamment le risque déces.

L'ANI relatif a la mise en place du régime unifié de retraite complémen-
taire AGIRC-ARRCO n’ayant pas pour objet de traiter de la prévoyance,
les partenaires sociaux ont adopté un ANI reprenant les dispositions des
articles 4, 4 bis, 4 ter et 7 de la convention de 1947.

Cet accord a vocation 2 entrer en vigueur en méme temps que le
régime unifié de retraite complémentaire le 1¢ janvier 2019, a défaut
d’un ANT sur 'encadrement faisant actuellement 'objet d'une négociation
comme prévu par I'accord de 2015.
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I1.4. Le rapport paritaire sur le télétravail

Les organisations syndicales et patronales représentatives au niveau
national interprofessionnel ont choisi d’engager a leur niveau la concer-
tation sur le développement du télétravail et du travail a distance, prévue
par la loi du 8 aott 2016.

Fruit de la réflexion conjointe et concertée qu’ils ont conduite entre
février et mai 2017, le rapport a été validé unanimement par toutes les
organisations et remis a la ministre du Travail en juin 2017.

1l s’attache, outre un état des lieux partagé de la mise en ceuvre du
télétravail par les entreprises et des exemples d’entreprises, a identifier
I'évolution des pratiques d’exercice du travail a I'aune des évolutions
numériques. Le télétravail, par le fait qu’il change la nature habituelle du
lieu et du temps, est un révélateur de certains impacts du numérique sur
les facons d’exercer son activité.

Le rapport comporte sept recommandations :

e la clarification de regles juridiques applicables au télétravail ;

e l'articulation entre télétravail régulier, occasionnel et informel ;

e l'organisation du temps de travail ;

e le droit a la déconnexion ;

e la protection des données personnelles ;

e la mobilité, la multiplication des lieux de travail et 'essor prévisible
des tiers-lieux ;

e 'impact sur 'encadrement de proximité et la nécessite de relations
basées sur la confiance.

Ce rapport conjoint démontre la capacité des partenaires sociaux a
mener un dialogue social riche et constructif sur des sujets qui soulevent
beaucoup de questions.

168 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2017



thapl

UNION NATIONALE
DES PROFESSIONS LIBERALES

CONTRIBUTION DE LUNION NATIONALE
DES PROFESSIONS LIBERALES (UNAPL)

Comme chaque année, le dialogue social dans les professions libé-
rales, tant au niveau des branches professionnelles que de celui mené
par P'UNAPL, a été particulierement riche et dynamique.

Les entreprises libérales étant trés majoritairement composées de
tres petites entreprises (TPE), les négociations menées au niveau des
branches professionnelles sont essentielles pour ces entreprises et s’arti-
culent parfaitement avec celles menées par notre organisation.

L'UNAPL, en tant qu’organisation professionnelle d’employeurs repré-
sentative dans le secteur des professions libérales, a un role éminent 2a
jouer pour le développement du dialogue social, tant au niveau natio-
nal quau niveau régional. Les précédents accords qu’elle a signés sur
I’épargne salariale, la formation professionnelle et dernierement sur la
mise en place de commissions paritaires régionales dans les professions
libérales ont montré la détermination de notre organisation a s’emparer
de sujets fondamentaux en matiere sociale.

L’année 2017 a ét¢ particulierement riche et ce a plusieurs titres :

e concernant 'UNAPL, la formation de I'Union des entreprises de

proximité (U2P) a la fin de 'année 2016 nous a permis de participer
activement au dialogue social interprofessionnel.
La représentativité multiprofessionnelle dont a bénéficié notre organi-
sation depuis 2014 ne s’était en effet pas avérée satisfaisante, notamment
car le niveau multiprofessionnel n’est pas un niveau de négociation
d’accords collectifs ;
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e concernant les branches des professions libérales, la loi Travail du
8 aolt 2016 et 'ordonnance n® 2017-1385 du 22 septembre 2017 ont
procédé a une redistribution des domaines de la loi, de 'accord de
branche et de I'accord d’entreprise.

Le dialogue social dans les branches des professions libérales en
2017 a donc été fortement impacté par ces textes. Par exemple, la
loi Travail a renommé les commissions paritaires d’interprétation (CPI)
en commission paritaire permanente de négociation et d’interprétation
(CPPND), qui se sont vu confier un rdle plus large. La plupart des
branches des professions libérales ont d’ores et déja mis en place leur
CPPNIL.

Larticle 24 de la loi Travail imposait également dans un délai de deux ans
a compter de sa promulgation, une négociation portant sur la définition
de l'ordre public conventionnel applicable dans la branche. Certaines
de nos branches professionnelles ont négocié des accords, en 2017,
portant sur ce theme. Cette disposition a néanmoins été supprimée par
l'article 14 de l'ordonnance susmentionnée.

|. LES ACCORDS NEGOCIES ET SIGNES PAR L’UNAPL

Négociation d’un avenant du 31 janvier 2017 a U'accord
national interprofessionnel du 28 septembre 2012 pour le
développement du dialogue social et du paritarisme dans
Uinterprofession des professions libérales

Les cinq confédérations représentatives de salariés au niveau national
et interprofessionnel et 'UNAPL ont négocié et signé, le 28 septembre
2012, un accord national interprofessionnel (AND pour le dévelop-
pement du dialogue social et du paritarisme dans l'interprofession des
professions libérales. Cet accord vise a créer des commissions paritaires
régionales spécifiques aux professions libérales : les CPR-PL.

La loi n° 2015-994 du 17 aoGt 2015 relative au dialogue social et a
I'emploi, dite loi Rebsamen, prévoit la création de commissions paritaires
régionales pour les salariés et les employeurs des entreprises de moins
de onze salariés, relevant des branches qui n’ont pas mis en place de
telles commissions, par un accord de branche, de niveau national et
interprofessionnel ou multiprofessionnel.
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Ces dispositions impactant I'accord du 28 septembre 2012, les parte-
naires sociaux sont convenus de la nécessité de négocier un avenant.
Cette négociation était également rendue nécessaire par 'annulation de
l'arrété d’extension du 22 septembre 2013.

Les négociations se sont achevées par la signature d'un avenant daté
du 31 janvier 2017. L’accord du 28 septembre 2012 et son avenant ont
été étendus par arrété du 28 décembre 2017, publié au Journal officiel
du 30 décembre 2017.

L’extension de ces textes nous permet de rentrer désormais dans une
phase opérationnelle de mise en place des CPR-PL.

Négociation d'un avenant a Uaccord du 15 novembre 2000
portant transformation du fonds d’assurance de forma-
tion des professions libérales en OPCA des professions
libérales

Le 15 novembre 2000 a été conclu un accord entre les cing confédéra-
tions de salariés représentatives au niveau national et interprofessionnel
et 'UNAPL, portant transformation du fonds d'assurance de formation
des professions libérales (FAF-PL) en OPCA des professions libérales
(OPCA-PL).

Cet accord a, en fonction des différentes évolutions législatives et
réglementaires, été modifié par plusieurs avenants, dont le dernier n° 3
datant du 19 novembre 2014.

Plusieurs évolutions législatives récentes ont impacté I'accord. A titre
d’exemple, la loi de finances de 2016 a harmonisé certains seuils sociaux,
et les seuils d’effectif pour la participation des entreprises au développe-
ment de la formation professionnelle continue ont été modifiés.

Les partenaires sociaux sont donc convenus de la nécessité d’ouvrir
une négociation visant a la conclusion d’'un nouvel avenant. Plusieurs
réunions de négociation ont eu lieu dans le courant du premier semestre
2017. Néanmoins, celle-ci a pour le moment été suspendue, en raison
notamment des incertitudes liées a la future réforme de la formation
professionnelle.
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[l. LES ACCORDS NEGOCIES PAR LES BRANCHES PROFESSIONNELLES

Dans le secteur de la santé
Personnel des cabinets médicaux

e Avenant n° 70 du 12 janvier 2017 relatif aux salaires minima au
1¢ janvier 2017, étendu par arrété du 30 juin 2017, publié au Journal
officiel du 8 juillet 2017.

e Avenant n° 71 du 9 mars 2017 relatif au régime de prévoyance,
étendu par arrété du 5 février 2018, publi¢ au journal officiel du
16 février 2018.

Laboratoire de biologie médicale extra-hospitalier

e Accord du 26 janvier 2017 relatif 2 la modification de l'annexe XI
« Indemnisation des délégués syndicaux » étendu par arrété du
6 décembre 2017, publié au Journal officiel du 14 décembre 2017.

e Accord du 11 juillet 2017 relatif aux salaires minima au 1¢ juillet 2017,
étendu par arrété du 26 décembre 2017, publié au Journal officiel du
30 décembre 2017.

Cabinets dentaires

e Avenant du 16 mars 2017 modifiant larticle 1.6. du titre 1 de la
convention collective, relatif a la CPPNI et la CPNEFP, non étendu a
ce jour.

e Accord du 10 février 2017 relatif aux salaires et aux primes au 1¢ janvier
2017, étendu par arrété du 21 juillet 2017 portant extension d’accords
et d’avenants salariaux, publié au journal officiel du 1< aout 2017.

e Accord du 27 octobre 2017 relatif aux salaires au 1 décembre 2017,

non étendu a ce jour.

Pharmacies d’officine

e Avenant du 20 mars 2017 relatif 2 la prévoyance et aux frais de santé
(cadres), non étendu a ce jour.

e Avenant du 20 mars 2017 relatif a la prévoyance et aux frais de santé
(non-cadres), non étendu a ce jour.
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e Accord du 11 mai 2017 relatif aux régimes de prévoyance et aux
régimes frais de soins de santé des salari€s, non étendu a ce jour.

e Avenant du 11 mai 2017 portant révision de la convention collective,
non étendu a ce jour.

e Avenant du 11 mai 2017 portant révision de l'accord du 17 janvier
2007 relatif au tarif des aides et remplacements, non étendu a ce jour.

e Avenant du 2 octobre 2017 a l'accord du 16 décembre 1991 relatif a
la commission paritaire nationale de I'emploi, étendu par arrété du 15
février 2018, publi¢ au journal officiel du 21 février 2018.

e Avenant du 2 octobre 2017 a I'accord du 3 décembre 1997 relatif au
développement du paritarisme et au financement de la négociation
collective, non étendu 2a ce jour.

e Accord du 2 octobre 2017 portant recommandation de 'APGIS pour
I'assurance des régimes déces, incapacité de travail, maladie, maternité/
paternité, non étendu a ce jour.

e Avenant du 2 octobre 2017 relatif au régime prévoyance et frais de soins
de santé, non étendu 2 ce jour.

e Avenant du 4 décembre 2017 de révision de 'accord collectif national
du 2 octobre 2017 portant recommandation de "APGIS, non étendu
a ce jour.

Cabinets et cliniques vétérinaires : personnel salarié

e Avenant n° 69 du 30 mars 2017 relatif a la formation professionnelle,
étendu par arrété du 19 décembre 2017, publié au journal officiel du
27 décembre 2017.

e Avenant du 15 juin 2017 relatif aux compléments d’heures, non étendu
a ce jour.

e Avenant n° 72 du 16 novembre 2017 relatif a la valeur du point conven-
tionnel, non étendu 2 ce jour.

Vétérinaires praticiens salariés
e Avenant n° 44 du 15 juin 2017 relatif aux salaires minima conven-
tionnels (classifications), étendu par arrété du 9 mars 2018, publié au
Journal officiel du 15 mars 2018.
e Avenant n° 45 du 15 juin 2017 relatif a la valeur du point conven-
tionnel pour 2018, non étendu a ce jour.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 173



La contribution de I UNAPL

Dans le secteur du droit
Personnel des greffes des tribunaux de commerce

e Avenant du 13 septembre 2017, portant modification des dispositions
de l'article 51 définissant les modalités de calcul de la prime complé-
mentaire dite examen « ENAF » ou « CNG », non étendu a ce jour.

e Avenant du 13 septembre 2017, portant mise en place de la CPPNI,
non étendu a ce jour.

Sociétés de ventes volontaires de meubles aux enchéres publiques et
des offices de commissaires-priseurs judiciaires

e Accord du 10 janvier 2017 relatif aux salaires et a la valeur du point
au 1¢ janvier 2017, étendu par arrété du 12 juin 2017, publié au
Journal officiel du 1< juillet 2017.

e Accord du 7 mars 2017 relatif 2 la définition de 'ordre public conven-
tionnel, non étendu 2 ce jour.

e Avenant du 25 avril 2017 portant révision de l'article 16 du titre VI de
la convention collective, traitant du forfait jours, non étendu a ce jour.

e Accord du 17 octobre 2017 relatif a la mise en place de la CPPNI, non
étendu a ce jour.

Huissiers de justice

e Avenant n° 58 du 23 mai 2017 relatif a 'ordre public conventionnel,
non étendu a ce jour.

e Avenant n° 59 du 5 juillet 2017 a I'avenant n° 48 du 13 mars 2015
relatif a la création d’'un régime de complémentaire santé, non étendu
a ce jour.

e Avenant n° 61 du 17 octobre 2017 relatif 2 la création d’'une CPPNI,
non étendu a ce jour.

e Avenant n° 60 du 17 octobre 2017 relatif a la grille des salaires au
1¢rjanvier 2018, étendu par arrété du 5 février 2018, publié au Journal
officiel du 15 février 2018.
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Personnel des administrateurs et des mandataires judiciaires

e Avenant du 6 avril 2017 relatif a la protection des membres des
délégations syndicales dans les différentes commissions paritaires,
non étendu a ce jour.

e Avenant du 6 avril 2017 relatif au forfait annuel en jours, non étendu
a ce jour.

e Avenant n° 17 du 1¢ juin 2017 relatif 2 la mise en place de la CPPNI,
non étendu a ce jour.

e Avenant n° 18 du 1¢ juin 2017 relatif a 'ordre public conventionnel,
non étendu a ce jour.

e Avenant n° 19 du 1¢ juin 2017 a I'accord du 5 février 2009 relatif a la
prévoyance, non étendu a ce jour.

e Avenant n° 20 du 1¢ juin 2017 a l'accord du 26 février 2015 relatif
au régime de frais de santé, étendu par arrété du 15 février 2018,
publié au Journal officiel du 21 février 2018.

Personnel des cabinets d’avocats

e Accord du 7 juillet 2017 relatif a I'ordre public conventionnel non
étendu a ce jour.

e Accord du 15 septembre 2017 prévoyant la mise en place de la CPPNI,
non étendu a ce jour.

e Accord du 2 juin 2017 relatif a I'égalité professionnelle entre femme
et homme, non étendu a ce jour.

e Avenant n° 117 du 20 octobre 2017 relatif au régime de prévoyance,
non étendu a ce jour.,

Avocats salariés

e Avenant du 15 septembre 2017 relatif a la gestion des fonds du parita-
risme, non étendu a ce jour.

e Accord du 15 septembre 2017 relatif a la mise en place de la CPPNI,
non étendu a ce jour.

e Accord du 17 novembre 2017 relatif a I'égalité professionnelle entre
femmes et hommes, non étendu a ce jour.
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Dans le secteur des techniques et cadre de vie
Personnel des agences générales d’assurances

e Avenant n° 18 du 21 février 2017 relatif a la mise en place de la
CPPNI, non étendu a ce jour.

e Accord du 20 juin 2017 relatif aux versements des fonds aux CFA
pour 'année 2017, non étendu a ce jour.

Cabinets d’experts-comptables et de commissaires aux comptes

e Accord du 20 avril 2017 relatif a 'ordre public conventionnel, non
étendu a ce jour.

e Avenant du 20 avril 2017 relatif a la création d'une CPPNI, étendu
par arrété du 19 décembre 2017, publié au Journal officiel du
27 décembre 2017.

e Avenant du 22 novembre 2017 relatif aux congés spéciaux, non
étendu a ce jour.

e Accord du 8 décembre 2017 relatif au financement de la formation
professionnelle, non étendu a ce jour.

Cabinets ou entreprises de géometres experts, gé¢ometres topographes
photogrammetres, experts fonciers

e Accord du 5 janvier 2017 relatif aux salaires minimaux au 1¢ janvier
2017, non étendu a ce jour.

e Avenant du 5 janvier 2017 traitant des jours fériés, non étendu a ce jour.

e Accord du 7 juin 2017 relatif aux trajectoires professionnelles des
salariés, non étendu a ce jour.

e Accord du 26 octobre 2017, relatif 2 la mise en place de la CPPNI,
non étendu a ce jour.

e Avenant du 26 octobre 2017 modifiant le régime de prévoyance, non
étendu a ce jour.

e Avenant n° 7 du 14 décembre 2017 relatif au taux de contribution a
la formation professionnelle.
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Collaborateurs salariés des entreprises d’économistes de la cons-
truction et des métreurs vérificateurs

e Accord n® 78 du 18 janvier 2017 relatif aux salaires au 1¢ janvier 2017
(national et Tle-de-France), non étendu.

e Accord n° 79 du 5 juillet 2017 relatif aux salaires au 1¢ juillet 2017
(national et Tle—de-France), non étendu.

e Accord du 6 décembre 2017 relatif a la mise en place de la CPPNI,
non étendu a ce jour.

Entreprises d’architecture

e Accord du 23 novembre 2017 relatif 2 la mise en place de la CPPNI,
non étendu a ce jour.

e Plusieurs accords régionaux relatifs a la valeur du point ont été signés.
L'union nationale des syndicats francais d’architectes (UNSFA), organi-
sation adhérente a P'UNAPL, n’a pas été signataire de tous ces accords.

Enseignement privé hors contrat

e Avenant n° 1 a 'annexe « Enseignement a distance » du 11 janvier
2017, non étendu a ce jour.

e Avenant n° 38 relatif a la fixation des minima conventionnels 2017 du
5 avril 2017, non étendu a ce jour.

e Accord du 4 juillet 2017 relatif au régime professionnel de santé
2018-2022, non étendu 2a ce jour.

e Cabinets ou entreprises d’expertises en automobile

e Avenant n° 60 du 20 mars 2017 a 'avenant n° 56 du 6 novembre 2015
relatif au régime de frais de soins de santé, non étendu a ce jour.

e Avenant n° 61 du 25 avril n°® 2017 portant création de la CPPNI, non
étendu a ce jour.

e Avenant n° 63 du 12 octobre 2017 portant modification de I'accord
prévoyant du 22 mars 2004 relatif 2 la mise en place d'un régime de
prévoyance complémentaire, non étendu a ce jour.

e Avenant n° 64 du 12 octobre 2017 porte création d'un fonds social dédié
adossé au régime de prévoyance de la branche, non étendu a ce jour.
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Bureaux d’études techniques des cabinets d’ingénieurs-conseils et
des sociétés de conseil.

e Avenant n° 44 du 30 mars 2017 portant révision des avenants n°® 42
et n° 43 relatifs aux minima conventionnels, étendu par arrété du
3 aolt 2017, publié au Journal officiel du 11 aott 2017.

e Accord du 14 décembre 2017 mettant en place la CPPNI, non étendu
a ce jour.
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CONTRIBUTION DE L'UNION DES ENTREPRISES
DE PROXIMITE (U2P)

Comme les années précédentes, 'année 2017 a continué de prouver
la qualité et le dynamisme des négociations, et ce a tous les niveaux
(entreprises, branches professionnelles et 2 un moindre degré au niveau
national et interprofessionnel).

Au niveau interprofessionnel, il est a noter que les partenaires
sociaux, conformément a l'accord national interprofessionnel (ANI)
relatif aux retraites complémentaires association générale des institu-
tions de retraite des cadres (AGIRC)-association des régimes de retraite
complémentaire (ARRCO)-association pour la gestion du fonds de finan-
cement de 'AGIRC et de '’ARRCO (AGFF) du 30 octobre 2015, ont signé
le 17 novembre 2017 un accord instituant un régime unifié de retraite
complémentaire paritaire par répartition a partir du 1¢ janvier 2019.

De la méme maniere, parun accord du 28 mars 2017 relatif a 'assurance
chomage, les partenaires sociaux au niveau national et interprofessionnel
ont trouvé des voies et moyens pour sauvegarder un régime paritaire,
pérenniser le régime d’assurance chomage sans accroitre la charge des
entreprises et mettre I'Etat face 2 ses responsabilités.

Avec plus de 1 000 textes signés, l'activité conventionnelle des branches
professionnelles a également été forte, ce qui démontre que ce niveau de
négociation demeure le plus pertinent pour la trés grande majorité des
entreprises, et particulierement les entreprises de proximité que repré-
sente I'U2P.

Si le theme des salaires reste le theme abordé le plus fréquemment

par les avenants et les accords de branches, pour autant, et on peut
s’en féliciter, pres de 170 accords ont concerné le theme de I'égalité
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professionnelle entre les femmes et les hommes. L'U2P considere que
ce dynamisme de la négociation collective sera renforcé par les disposi-
tions des ordonnances du mois de septembre 2017.

Sur le fond, 'U2P s’est félicitée que plusieurs de ses demandes
destinées a restaurer la confiance des chefs d’entreprises de proximité
aient été entendues. Parmi les mesures positives, 'U2P a salué l'articu-
lation choisie entre accords de branche et accords d’entreprise. Ainsi, la
branche professionnelle conserve un role central et ses compétences sont
¢élargies, lui permettant d’exercer pleinement sa fonction de régulation
économique et sociale. En outre, les ordonnances prévoient que, pour
étre étendus, les accords de branche doivent comporter des stipulations
spécifiques aux entreprises de moins de cinquante salariés ou justifier
leur absence, de sorte que les spécificités de ces entreprises ne pourront
plus étre oubliées. De plus, les nouvelles dispositions permettront enfin
au chef d’entreprise artisanale, commerciale ou libérale, en particulier
de moins de vingt salariés, d’adapter certaines regles d’organisation du
travail, aprés consultation des salariés. Ce choix est conforme 2a la réalité
des entreprises de proximité dans lesquelles le dialogue entre employeur
et salariés est quotidien.

Enfin la représentation des salariés est simplifiée dans les entreprises
de onze a vingt salariés, ce qui est de nature a sécuriser les chefs d’entre-
prise de proximité.

Au total 'U2P considere que les mesures de ces ordonnances contri-
buent a rétablir la confiance des 2 300 000 chefs d’entreprises artisanales,
commerciales et libérales et donc a enclencher progressivement une
dynamique de création d’emplois.
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LE CONTEXTE LEGISLATIF
ET REGLEMENTAIRE

I. LES ORDONNANCES POUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

Les ordonnances du 22 septembre 2017 ont révisé larticulation
entre les différents niveaux conventionnels. Désormais, la primauté
de l'accord d’entreprise devient la regle, celle de I'accord de branche
I'exception. Cette articulation s’inscrit dans le mouvement de promotion
de la négociation collective, justifi¢ par la considération tirée de ce que,
les entreprises, par la voie de la négociation collective, doivent avoir la
faculté d’ajuster les dispositions 1égales en fonction de leur activité et de
leur organisation propres, cet ajustement €tant source a la fois de crois-
sance et de progres social.

Les ordonnances s’inscrivent dans un mouvement d’ensemble ayant
pour objet de mieux concilier « le socialement souhaitable » et « 'éco-
nomiquement possible » en renforcant la légitimité des acteurs de la
négociation et leur liberté, notamment pour déterminer concrétement le
processus de négociation lui-méme, le centre de gravité de la négociation
étant déplacé vers l'entreprise, sans que pour autant la capacité de
régulation de la branche en soit remise en cause.

Ce mouvement a ainsi €té initié par la loi n® 2004-391 du 4 mai 2004
relative 2 la formation professionnelle tout au long de la vie et au
dialogue social. Cette loi a révisé l'articulation antérieure fondée sur le
seul principe de faveur en prévoyant que désormais I'accord d’entre-
prise pouvait comporter des stipulations moins favorables aux salariés
que l'accord de branche, sauf si ce dernier en disposait autrement (cette
possibilité était toutefois interdite dans les quatre domaines réservés que
constituaient les salaires minima, les classifications, les garanties collec-
tives de protection sociale complémentaire et la mutualisation des fonds
de la formation professionnelle).

La loi n® 2008-789 du 20 aott 2008 portant rénovation de la démocratie
sociale et réforme du temps de travail a donné une 1€gitimité nouvelle
aux syndicales de salariés par une représentativité basée sur 'audience.
Elle a, en outre, fait prévaloir les accords d’entreprise sur les accords de
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branche pour six thémes en matiere de durée du travail (le contingent
d’heures supplémentaires, les conditions de dépassement et la mise en
place d'un repos compensateur de remplacement, les conditions de
prise de ce repos, la convention de forfait en heures ou en jours sur
I'année, 'aménagement du temps de travail sur une période supérieure
a la semaine et au plus égale a I'année, la mise en place d'un compte
épargne-temps [CET], le choix de la date de la journée de solidarité).

La loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, 2 la moderni-
sation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels
a étendu la primauté de la négociation d’entreprise a tous les themes
en matiere de durée du travail tout en renforcant la liberté syndicale
et des acteurs de la négociation en général. La primauté de l'accord
de branche est toutefois maintenue en matiere d’équivalences, d’auto-
risation a2 aménager le temps de travail sur une période supérieure 2a
l'année, de fixation du nombre minimal d’heures entrainant la quali-
fication de travailleur de nuit et en matiere de temps partiel, afin de
conserver 'équilibre issu de la loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a
la sécurisation de I'emploi.

Les ordonnances du 22 septembre 2017 poursuivent le mouvement de
renforcement du dialogue social : une nouvelle étape est franchie puisque
désormais l'articulation ne repose plus sur une logique de dérogation
a une compétence générale de la branche mais sur un principe de la
primauté de l'accord d’entreprise, excepté dans les domaines limitati-
vement énumérés par la loi. De nouvelles regles sont également mises
en place au niveau de la branche afin de la conforter dans sa mission
de définition des conditions d’emploi et de travail des salariés. Enfin, les
ordonnances facilitent I'accessibilité au droit via notamment la mise en
place du code du travail numérique.

[.1. LES INNOVATIONS EN MATIERE DE NEGOCIATION COLLECTIVE
DANS L’ENTREPRISE

L’ordonnance n® 2017-1385 relative au renforcement de la négociation
collective institue la primauté de I'accord d’entreprise sur la convention
ou laccord de branche, en légitimant la négociation d’entreprise par
le principe majoritaire et la sécurisation des accords dans le cadre du
contentieux. Elle favorise enfin la liberté des acteurs, notamment grace
a 'agenda social.
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L1.1. La primauté de U'accord d’entreprise

L’ordonnance relative au renforcement de la négociation collective
prévoit la primauté de l'accord d’entreprise sur l'accord de branche
(bloc 3), excepté pour les themes dont une convention ou un accord de
branche peut expressément prévoir la primauté sur un accord d’entre-
prise postérieur (bloc 2) et ceux pour lesquels la primauté de branche sur
tout accord d’entreprise antérieur ou postérieur est maintenue (bloc 1).

Le passage d'une logique de dérogation a une primauté de I'accord
d’entreprise s’illustre notamment dans un certain nombre de domaines
relatifs au temps de travail qui ne sont plus tenus de se conformer
aux stipulations d’'un accord de branche : la mise en place du travail
en soirée, la mise en place du travail le dimanche (travail en continu,
équipes de suppléance, travail du dimanche dans les zones touristiques
internationales [ZTI], zones touristiques [ZT], zones commerciales [ZC],
gares d’affluence exceptionnelle).

Les négociateurs d’entreprise vont, par ailleurs, pouvoir se saisir de
domaines exclusifs a la branche, c’est-a-dire ceux dont la mise en ocuvre
était conditionnée a un accord de branche étendu sans accord d’entre-
prise supplémentaire. Il s’agit par exemple de la priorité d’emploi des
salariés de entreprise pour le passage a temps complet ou a temps partiel
(articles L. 3123-3 et L. 3123-18 du code du travail). Concrétement, avant
les ordonnances, lorsqu’un salarié a temps partiel souhaitait occuper un
emploi a temps complet ou lorsqu’'un salarié a temps complet souhaitait
occuper un emploi a temps partiel, ceux-ci avaient la priorité pour
lattribution d'un emploi équivalent ou, si un accord de branche étendu
le prévoyait, un emploi présentant des caractéristiques différentes.
Dorénavant, un accord de branche étendu n’est plus nécessaire pour
que la priorité¢ d’'emploi s’applique a des emplois ayant des caractéris-
tiques différentes, un accord d’entreprise est suffisant.

I1.1.2 Le renforcement de la légitimité de I'accord
d’entreprise
La validité de l'accord par la signature d’organisations syndicales
représentatives majoritaires est généralisée a l'ensemble des accords

d’entreprise, conférant a 'accord une légitimité ensuite garantie par un
accord sécurisé dans son application en cas de contentieux.
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11.2.1. La généralisation de I'accord majoritaire

La loi n°® 2016-1088 du 8 aott 2016 avait prévu la généralisation
progressive de principe de l'accord majoritaire en présence d’au moins
un délégué syndical au 1¢ janvier 2019, a I'exception des accords d’entre-
prise portant sur la durée du travail, les repos et les congés, pour lequel la
condition de majorité est en vigueur depuis le 1¢ janvier 2017. Le principe
de l'accord majoritaire a été généralisé a tous les accords au 1 mai 2018
par 'ordonnance relative au renforcement de la négociation collective.

L’accord majoritaire est un accord collectif qui, en présence dun
délégué syndical au sein de I'entreprise, doit étre signé par Pemployeur
et par les organisations syndicales représentatives ayant recueilli plus de
50 % des suffrages exprimés au premier tour des élections des titulaires
au comité social et économique (CSE), ou , jusqu’a sa mise en place, au
comité d’entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel.

Sl a recueilli la signature d’organisations syndicales représentant
au moins 30 % des suffrages exprimés, ces organisations syndicales
peuvent, dans un délai d’'un mois a compter de la signature, demander
la consultation des salariés afin de valider I'accord. L'employeur peut
également demander l'organisation de cette consultation, mais sous
réserve de I'absence d’opposition de ces mémes organisations.

A compter de cette demande, les autres organisations syndicales sont
invitées a signer l'accord si elles le souhaitent dans un délai de huit
jours. Si a lissue de ce délai, le seuil des 50 % n’est pas atteint, une
consultation est alors organisée dans un délai de deux mois. L’accord
est valide sl est approuvé, lors de cette consultation, par les salariés a
la majorité des suffrages exprimés. Faute d’approbation par la majorité
des salariés, il n'y a pas d’accord.

1 1.2.2. La sécurisation des accords et les nouvelles modalités de
contestation

S’inspirant des jurisprudences de la chambre sociale de la Cour de
cassation et du Conseil d’Etat, 'ordonnance institue une présomption
simple de conformité des accords d’entreprise (ainsi que tout autre
accord collectif de branche et interprofessionnel et d’entreprise) a la
loi. Cette présomption permet a la fois de codifier dans le code du
travail un principe du droit civil selon lequel la partie requérante doit
apporter la preuve de ses allégations, et reprendre la jurisprudence de la
Cour de cassation en la matiere. Cette présomption concerne le contenu
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de laccord, ses conditions de validité ainsi que le déroulement des
négociations (article L. 2262-13 du code du travail).

De plus, le délai de prescription de I'action directe en nullité de tout
ou partie d'un accord collectif est réduit 2 deux mois a compter de sa
notification ou de sa publication (article L. 2262-14 du code du travail).
Les effets de la rétroactivité des décisions d’annulation des accords
collectifs sont atténués puisque ces derniers n’auront été appliqués que
sur une courte période.

Enfin, le juge peut décider, en cas d’annulation de tout ou partie d'un
accord ou d’'une convention collective, que 'annulation ne produira d’effets
que pour I'avenir ou de moduler ses effets dans le temps. Cette faculté n’est
offerte au juge que lorsqu’il apparait que la rétroactivité de cette annulation
serait de nature a emporter des conséquences manifestement excessives,
soit en raison des effets que cet acte a produit et des situations qui ont
pu se constituer lorsqu’il était en vigueur, soit en raison de I'intérét général
s’attachant 2 un maintien temporaire des effets de I'acte annulé.

Les accords collectifs bénéficient ainsi d’'une sécurisation accrue. Les
partenaires sociaux peuvent se lancer dans le chantier de la négociation
en confiance, les risques d’'une annulation tardive étant réduits.

I.1.3. La liberté dans la négociation : davantage de marges
de manceuvres sur l'agenda social de Uentreprise

Les partenaires sociaux disposent également d’'une plus grande marge
de manceuvre pour décider de leur agenda social puisque désormais un
accord collectif peut déterminer la périodicité et le contenu des négocia-
tions obligatoires.

Ces dispositions donnent la possibilité a entreprise de définir, par
un accord global d’'une durée maximale de quatre ans, le calendrier, la
périodicité, les themes et les modalités de négociation. Cet accord dit
de méthode permet de fixer un panorama de I'agenda social au sein de
I'entreprise.

Cette nouvelle architecture permet aux partenaires sociaux au sein
de l'entreprise d’adapter leur calendrier de négociation a la réalité et a
I'évolution de leur entreprise, dans le respect du cadre fixé par le code
du travail.
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Larticle L. 2242-11 du code du travail prévoit ainsi des mentions
obligatoires dans 'accord de méthode qui doit ainsi préciser : les themes
des négociations et leur contenu, leur périodicité (sans en prévoir une
supérieure a la négociation quadriennale obligatoire concernant la
rémunération, le temps de travail et le partage de la valeur ajoutée dans
I'entreprise, I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
et la qualité de vie au travail), le calendrier et les lieux des réunions,
les informations remises par I'employeur et les modalités de suivi des
engagements souscrits par les parties.

La périodicité de renégociation d'un théme peut aussi étre fixée dans
un accord spécifique a ce theme dans la limite de quatre ans. Cependant
en l'absence des mentions obligatoires de l'accord de méthode, la
périodicité prévue par les dispositions légales en l'absence d’accord
s’appliquera.

I1.1.4. De nouvelles possibilités de négociation dans les
petites entreprises dépourvues de délégué syndical

L’ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au renfor-
cement de la négociation collective a également défini de nouvelles
modalités de négociation pour favoriser la conclusion d’accords dans les
nombreuses petites entreprises.

Partant du constat de la faible conclusion d’accords collectifs au sein
des petites entreprises et du fait que les délégués syndicaux ne sont
présents que dans 4 % des entreprises de moins de 50 salariés, I'ordon-
nance précitée a mis en place des modalités de négociation adaptées a
la structure de ces entreprises, en I'absence de délégué syndical.

Ainsi, dans les entreprises dépourvues de délégué syndical, diverses
nouvelles modalités de négociation adaptées sont prévues en tenant
compte de leur taille et de leur structure : moins de 11 salariés, de 11 a
20 salariés (en 'absence de membre €lu de la délégation du personnel
du CSE), de 11 a 50 salariés et au-dela de 50 salariés.

e Dans les premieres, c’est-a-dire dans les entreprises de moins de
11 salariés ou de 11 a 20 salariés en l'absence de membre élu
de la délégation du personnel du CSE, 'employeur a la possibilité
de négocier directement avec ses salariés sur tous les sujets. Ces
entreprises bénéficient ainsi des mémes souplesses et des mémes
capacités d’adaptation du droit que les grandes entreprises : rémuné-
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ration, temps de travail, organisation du travail, tout cela peut étre
directement négocié par le chef d’entreprise avec ses salariés. Ceux-ci
ont la garantie de pouvoir prendre connaissance du projet d’accord
qui leur est soumis au moins quinze jours avant la consultation et
peuvent s’adresser aux organisations syndicales départementales s’ils
le souhaitent garantissant la confidentialité du vote. L’accord est validé
si les deux tiers des salariés 'approuvent lors d'une consultation.

e Dans les entreprises de 11 a 50 salariés, un accord d’entreprise ou

d’établissement peut étre négocié, conclu et révisé par un ou des
membres titulaires de la délégation du personnel du CSE (ou du
comité d’entreprise ou des délégués du personnel pendant la période
transitoire de mise en place du CSE). Ces membres titulaires peuvent
ou non étre mandatés par une ou plusieurs organisations syndicales
représentatives dans la branche ou, a défaut, par une ou plusieurs
organisations syndicales représentatives au niveau national et inter-
professionnel. A cet effet, une méme organisation ne peut mandater
qu’un seul salarié. Une fois négocié, 'accord doit étre signé par les
membres du CSE représentant la majorité des suffrages exprimés lors
des dernieres €lections professionnelles.
Un accord dentreprise ou d’établissement peut également étre
négocié, conclu et révisé par un ou des salariés, non-membres de
la délégation du personnel du CSE, mandaté par une ou plusieurs
organisations syndicales représentatives dans la branche ou, a défaut,
par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives au
niveau national et interprofessionnel. Dans ce cas, pour étre valide,
I'accord doit étre approuvé par la majorité des salariés de 'entreprise
lors d'une consultation 2 bulletin secret.

e Les modalités applicables dans les entreprises d’au moins 50 salariés
n‘ont pas été modifiées. 1l sera rappelé qu’en l'absence de délégué
syndical, un ordre de priorité est établi : élu mandaté, a défaut, élu,
a défaut salarié mandaté.

En présence de membres de la délégation du personnel du CSE,
I'employeur les informe ainsi que les organisations syndicales
représentatives dans la branche ou a défaut au niveau national et
interprofessionnel de son souhait d’engager des négociations.

Les membres ¢élus de la délégation du personnel du CSE qui souhaitent
négocier doivent le faire savoir a I'employeur dans un délai d'un
mois. S’ils souhaitent étre mandatés par une organisation syndicale,
ils doivent I'étre dans ce délai.

Sils ont été mandatés, I'employeur ne peut négocier qu’avec les
membres €élus de la délégation du personnel qui ont été mandatés.
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Dans ce cas, la négociation peut porter sur toutes les mesures qui
peuvent étre négociées par accord d’entreprise sur le fondement du
code du travail. Une fois négoci¢, I'accord doit étre soumis a I'appro-
bation des salariés qui doivent 'approuver a la majorité.
L’employeur ne peut négocier avec des membres élus de la délégation
du personnel non mandatés qu’en l'absence de membre ¢élu de la
délégation du personnel mandaté. Dans ce cas, la négociation ne peut
porter que sur les accords collectifs de travail relatifs a des mesures
dont la mise en ceuvre est subordonnée par la loi 2 un accord collectif
ainsi que l'accord fixant les modalités d’information et consultation
du CSE et de recours a une expertise lorsque 'employeur envisage de
prononcer un licenciement économique. Une fois négocié, 'accord
doit étre signé par les membres de la délégation du personnel du
CSE représentant la majorité des suffrages exprimés lors des dernieres
élections professionnelles.

Enfin, en 'absence d’élu, ou si aucun membre €lu de la délégation du
personnel du CSE n’a fait part de son souhait de négocier, 'employeur
peut négocier avec des salariés mandatés par une ou plusieurs organi-
sations syndicales représentatives dans la branche ou, a défaut, au
niveau national et interprofessionnel. Une fois négocié, I'accord signé
par un salarié¢ mandaté doit étre approuvé par les salariés a la majorité.

Un observatoire d’analyse et d’appui au dialogue social et a la négociation

ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la
négociation collective prévoit qu’un observatoire d’analyse et d’appui au dialogue social
et a la négociation est mis en place dans chaque département afin de favoriser et
encourager le développement du dialogue social et la négociation collective dans les
entreprises de moins de 50 salariés (articles L. 2234-4 a L. 2234-7 du code du travalil).

L’ observatoire a pour missions :

e d’établir un bilan annuel du dialogue social dans le département,

e de se prononcer sur toute difficulté rencontrée dans le cadre d’une négociation, a
la suite d’une saisine par une organisation syndicale de salariés ou une organisation
professionnelle d’employeurs,

e d’apporter son concours et son expertise juridique aux entreprises de son ressort
dans le domaine du droit social.

Cet observatoire réunit les membres, salariés et employeurs ayant leur activité dans
la région, désignés par les organisations syndicales de salariés représentatives au
niveau du département et par les organisations d’employeurs représentatives au
niveau national interprofessionnel et multiprofessionnel ainsi que des représentants
de la direction régionale des entreprises, de la concurrence et de la consommation,
du travail et de 'emploi (DIRECCTE).
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I.1.5. La fusion des instances représentatives du personnel
et la création du comité social et économique

Le dialogue social en entreprise, outre les prérogatives de négociation
confiées aux délégués syndicaux désignés par les organisations syndicales,
est historiquement organisé autour de la coexistence de trois institutions
représentatives du personnel (IRP), respectivement habilitées a traiter les
réclamations individuelles (délégués du personnel) a consulter les salariés
sur 'organisation, le fonctionnement et les projets de 'employeur (comité
d’entreprise), a traiter des questions de santé, sécurité et conditions de
travail (comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail [CHSCT)).

Cette organisation a permis d’'améliorer la prise en compte des intéréts
des salariés dans tous les domaines intéressant la relation de travail et les
études montrent que de nombreux indicateurs de performance écono-
mique et sociale sont corrélés a la présence d'IRP dans 'entreprise. Mais
elle a aussi conduit a une stratification et complexification des instances
et a rendu le dialogue social moins fluide, aboutissant 2 un fonction-
nement cloisonné d’institutions dont le respect des attributions et du
fonctionnement est souvent plus vécu comme la satisfaction formelle
d’obligations légales que comme un levier de concertation de nature 2a
concilier les attentes respectives de 'employeur et des salariés.

Plusieurs données statistiques ont confirmé, tant du coté des
employeurs que des représentants des salariés, la nécessité d'un
dialogue social plus approfondi au niveau de I'entreprise, notamment en
réunissant les instances dans la délégation unique du personnel (DUP)
pour les petites et moyennes entreprises (PME) :

e en 2012, un quart des entreprises de 40 a 59 salariés déclarent
quaucune IRP (ni délégué du personnel, ni comité d’entreprise, ni
CHSCT) n’existe dans leur entreprise et une sur six pour les entre-
prises de 60 a 99 salariés, selon I'enquéte sur l'activité et les conditions
d’emploi de la main-d’ceuvre (ACEMO)/Dialogue social en entreprise
de la direction de l'animation de la recherche, des études et des
statistiques (DARES) ;

e en 2015, 61 % des entreprises employant de 100 a 199 salariés sont
dotées d'une DUP et représentent 61 % des salariés employés par des
entreprises de cette taille.

Les lois n°® 2015-994 du 17 aolt 2015 relative au dialogue social et a
I'emploi et n° 2016-1088 du 8 aott 2016 relative au travail, a la moderni-
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sation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels
ont déja contribué a faire évoluer le paysage des IRP, en prévoyant des
possibilités de regroupement des instances d’'une part et des themes de
consultation, d’autre part.

La mise en place du conseil social et économique par l'ordonnance
n°2017-1386 du 22 septembre 2017 relative a la nouvelle organisation
du dialogue social et économique dans l'entreprise et favorisant I'exercice
et la valorisation des responsabilités syndicales

L’objectif de la réforme vise a mettre en place une nouvelle organi-
sation du dialogue social dans l'entreprise en réunissant en une seule
instance les missions du délégué du personnel, du comité d’entreprise et
du CHSCT et en définissant les conditions de mise en place, la compo-
sition, les attributions et le fonctionnement de cette instance pour :

e rendre le dialogue social plus efficace dans entreprise,

e renforcer les prérogatives des représentants du personnel,

e permettre aux représentants du personnel d’avoir une vision
d’ensemble du fonctionnement et de la stratégie de I'entreprise.

En créant une instance unique de dialogue social, le comité social
et économique (CSE) exercant les missions précédemment réparties
entre les trois instances de représentation du personnel, 'ordonnance
n° 2017-1386 du 22 septembre 2017 relative a la nouvelle organisation du
dialogue social et économique dans 'entreprise et favorisant 'exercice
et la valorisation des responsabilités syndicales a réformé profondément
la représentation du personnel dans I'entreprise.

Le CSE constitue désormais l'instance unique de représentation du
personnel dans l'entreprise, exercant des attributions qui évoluent en
fonction des effectifs de 'entreprise.

La mise en place du CSE est obligatoire dans les entreprises dont
leffectif atteint au moins onze salariés pendant douze mois consécutifs
(article L. 2311-2 du code du travail).

Dans les entreprises déja pourvues d'IRP, le CSE doit étre mis en place

au terme des mandats des élus, et au plus tard, le 31 décembre 2019, fin
de la période transitoire (art. 9, 1I, ord. n°® 2017-1386 du 22 sept. 2017).
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Au 1¢ janvier 2020, tous les mandats des anciennes IRP auront pris fin
et le CSE devra avoir été institué dans toutes les entreprises d’au moins
onze salariés.

L1.6. La place du conseil social et économique dans les
procédures de licenciement pour motif économique

La procédure d’élaboration des plans de sauvegarde de lI'emploi
(PSE) est amenée a évoluer avec la mise en place du CSE au sein des
entreprises prévue par 'ordonnance n° 2017-1386 sur le plan de I'infor-
mation-consultation et de la négociation collective.

L’existence d'une instance unique a vocation a simplifier la procédure
d’information-consultation sur le projet de réorganisation, dans sa
dimension économique et financiere et éventuellement sa dimension
relative aux conséquences en matiere de conditions de travail.
Identiquement a la législation relative au comité d’entreprise et au
CHSCT, la consultation sur les conséquences du projet de restructuration
en matiere de santé, de sécurité et de conditions de travail ne s'imposera
au CSE que lorsque de telles conséquences ont été identifiées pour les
salariés restant dans I'entreprise.

La remise des avis du CSE sur ces différents sujets aura lieu au cours
d’'une méme réunion du CSE et au terme dun méme délai confor-
mément a larticle L. 1233-30 du code du travail. Dans ce cadre, une
expertise, financée par I'employeur, pourra étre sollicitée par le CSE
afin d’éclairer les représentants du personnel tant sur les aspects écono-
miques et comptables que les conditions de travail le cas échéant. Cette
expertise conduira a la remise d’'un rapport unique au CSE, quinze jours
avant I'expiration du délai de consultation du CSE.

La mise en place du conseil d’entreprise conduit également a ouvrir
un nouveau cadre de négociation pour les accords portant PSE.

Pour rappel, la loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécuri-
sation de I'emploi avait instauré des regles de négociation spécifiques
aux accords PSE, exigeant pour la validité de ces accords la signature par
les délégués syndicaux représentants 50 % des suffrages exprimés lors
des dernieres élections. De telles regles spécifiques sont maintenues, les
nouvelles regles de droit commun issues de 'ordonnance n° 2017-1386 ne
s‘appliquant pas aux accords PSE (signature par les délégués syndicaux
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représentant au moins 30 % des suffrages exprimés puis approbation de
la majorité des salariés par référendum ou négociation dans des entre-
prises sans délégué syndical avec des €lus ou des salariés mandatés ou
non mandatés). En revanche dans les entreprises ayant mis en place un
conseil d’entreprise par accord d’entreprise, ce dernier sera seul habilité
a négocier un accord PSE dans les conditions prévues a I'article L. 2321-9
du code du travail. La validité de I'accord PSE sera alors subordonnée
a sa signature par la majorité des membres titulaires €¢lus du conseil ou
par un ou plusieurs membres titulaires ayant recueilli plus de 50 % des
suffrages exprimés lors des dernieres élections professionnelles.

L1.7. L’association des représentants du personnel aux
décisions de l'employeur

Il existe deux principales modalités de participation des représentants
du personnel aux décisions de 'employeur :

e la présence de représentants du personnel dans les organes de direction
des entreprises (les administrateurs salariés),
e la mise en place d’'un conseil d’entreprise.

11.7.1. Les administrateurs salariés

La présence d’administrateurs salariés dans les organes de direction
s’est développée en France a partir des années 1980.

e la loi n° 82-915 du 28 octobre 1982 relative au développement des
institutions représentatives du personnel ainsi que la loi n® 85-10 du
3 janvier 1985 portant diverses dispositions d’ordre social a prévu une
représentation obligatoire du comité d’entreprise au conseil d’admi-
nistration ou de surveillance, par le biais de délégués ne disposant
que d'une voix consultative ;

e la loi n° 83-675 du 26 juillet 1983 relative a la démocratisation du
secteur public a prévu un dispositif ne concernant, dans un premier
temps et pour l'essentiel, que les entreprises publiques et privatisées.
Au sein du secteur privé, cette possibilité est longtemps demeurée
une simple faculté ouverte aux seules sociétés anonymes (SA) ;

e la loi n° 2002-73 du 17 janvier 2002 de modernisation sociale a rendu
obligatoire la présence de représentants des salariés actionnaires
au sein des organes de gestion des sociétés cotées a la condition
que lesdits salariés détiennent plus de 3 % du capital. Ce dispositif,
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toujours en vigueur, ne concerne qu'un nombre relativement restreint
d’entreprises ;

e la loi n°® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de I'emploi
a prévu une présence d’administrateurs salariés avec voix délibé-
rative au sein des conseils d’administration ou de surveillance de
certaines grandes entreprises ;

e la loi n° 2015-994 du 17 aoiit 2015 relative au dialogue social et a
I'emploi a prévu I'élargissement du champ d’application du dispositif
précité.

La loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de l'emploi

La loi du 14 juin 2013 a instauré un nouveau régime de représen-
tation obligatoire des salariés au sein des conseils d’administration
ou de surveillance. Le dispositif est applicable aux SA, aux sociétés
en commandite par actions (SCA) ainsi qu’aux sociétés publiques
empruntant I'une de ces formes :

e employant, a la cldture de deux exercices consécutifs :

- au moins 5 000 salariés permanents dans la société et ses filiales,
directes ou indirectes, dont le siege social est fixé sur le territoire
francais,

-ou au moins 10 000 salariés permanents dans la société et ses
filiales, directes ou indirectes, dont le siege social est fixé sur le
territoire francais et a I'étranger ;

e ayant pour obligation de mettre en place un comité d’entreprise, c’est-
a-dire dont l'effectif d’au moins 50 salariés a été atteint pendant douze
mois, consécutifs ou non, au cours des trois années précédentes.

Sont exemptées :

e les filiales directes ou indirectes de sociétés elles-mémes soumises a
I'obligation de désigner des membres salariés,

e les sociétés qui emploient moins de 50 salariés,

e les sociétés empruntant une forme sociale autre que la SA et la SCA.

La loi du 17 aoilt 2015 relative au dialogue social et a l'emploi

La double condition de l'existence dun comité d’entreprise et de
I'emploi d’au moins 5 000 ou 10 000 salariés posée par la loi de 2013 a
limité le nombre de sociétés concernées, y compris parmi les grandes
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entreprises. Le législateur a estimé préférable d’élargir le champ des
entreprises ou seront présents des administrateurs salariés par :

e I'abaissement des seuils : 'obligation concerne désormais les sociétés
employant avec leurs filiales, a la cloture de deux exercices consé-
cutifs, 1 000 salariés en France ou 5 000 salariés en France et a
I'étranger (contre respectivement 5 000 et 10 000 auparavant) ;

e la suppression de la condition d’étre soumis a l'obligation de mise
en place d'un comité d’entreprise. Une dérogation est maintenue
pour les holdings de moins de 50 salari¢s, a la condition qu'une ou
plusieurs de leurs filiales appliquent le dispositif ;

e l'inscription du principe dune formation obligatoire des représen-
tants dans la loi ;

e la généralisation du principe de parité entre les femmes et les hommes
des administrateurs salariés dans I'’hypothese de la désignation des
administrateurs salariés par les organisations syndicales.

1.1.7.2. Le conseil d’entreprise

Afin de tendre vers un mécanisme de codécision entre 'employeur et
les représentants du personnel, 'ordonnance n° 2017-1386 permet, par
accord, de transformer le CSE en conseil d’entreprise. Une fois institué,
ce dernier devient seul compétent pour négocier, conclure et réviser des
accords collectifs.

Cette institution est dotée d'un pouvoir de codétermination sur une
liste de themes fixés par I'accord qui le met en place, parmi lesquels figure
obligatoirement la formation. Sur ces themes, la décision de 'employeur
ne peut étre prise sans un avis conforme du conseil d’entreprise qui
dispose ainsi d’'un droit de veto. L’objectif recherché par le 1égislateur est
d’élargir la participation des représentants du personnel aux décisions
de 'employeur, notamment sur des matieres déterminantes pour I'avenir
des salariés comme la formation.

Les membres du conseil d’entreprise seront d’autant plus a2 méme
d’exercer ces prérogatives des lors qu’il n’existe plus qu’une seule
instance de représentation du personnel, leur permettant d’avoir une
vision globale de I'entreprise.
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IL.1.8. De nouveaux types d’accords : les accords de
performance collective et les accords portant
ruptures conventionnelles collectives

1.1.8.1. Laccord de performance collective

Genese

L’accord de performance collective est prévu a larticle L. 2254-2 du
code du travail. 1l résulte de la fusion de quatre dispositifs préexistants,
mis en place au fil des législations successives : les accords de réduction
du temps de travail (RTT), mis en place par la loi de réduction du temps
de travail dite Aubry II du 19 janvier 2000, les accords de maintien de
I'emploi (AME) instaurés par la loi du 14 juin 2013 et les accords de
préservation et de développement de I'emploi (APDE) instaurés par la
loi du 8 aott 2016.

Ces trois régimes obéissaient au méme objectif global - permettre
le bon fonctionnement de I'entreprise et renforcer sa compétitivité - et
actionnaient les mémes leviers de la durée du travail et/ou de la rémuné-
ration. Malgré cette concordance d’objectifs et de leviers, ils relevaient
de procédures différentes, en termes de clauses de l'accord, d’articu-
lation entre I'accord et le contrat de travail, ou encore de contreparties
pour les salariés.

A ces trois dispositifs, venait s'ajouter un quatrieme, celui des accords
de mobilité interne, lui aussi mis en place par la loi de juin 2013 avec
des regles de recours et des modalités d'utilisation spécifiques.

Le résultat de cette complexité a été le tres faible recours des entre-
prises aux dispositifs hormis pour les accords de RTT, ce qui a conduit a
procéder a l'uniformisation et la simplification de leur cadre juridique afin
d’encourager les partenaires sociaux a s’en saisir.

Objectifs et thématiques

Laccord de performance collective est conclu pour répondre aux
nécessités liées au fonctionnement de I'entreprise ou en vue de préserver
ou de développer 'emploi.
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A cette fin, il peut :

e aménager la durée du travail, ses modalités d’organisation et de
répartition. A titre d’exemple, il peut augmenter ou diminuer la durée
hebdomadaire ou quotidienne de travail, prévoir une nouvelle répar-
tition des heures travaillées au sein de la journée ou de la semaine ou
encore aménager le temps de travail sur une période supérieure a la
semaine. Il peut également prévoir la mise en place d’'un dispositif de
forfait annuel (ce qui ne signifie pas quune convention individuelle
de forfait peut étre imposée au salarié).

Ces aménagements doivent se faire dans le respect de 'ensemble des
dispositions du code du travail relatives a la durée du travail (durée
légale, heures supplémentaires, durées maximales de travail, repos
quotidien et hebdomadaire, repos dominical, temps de pause, travail
de nuit, aménagement plurihebdomadaire du temps de travail, etc.) ;

e aménager la rémunération dans le respect du salaire minimum
interprofessionnel de croissance (SMIC) et des salaires minima
hiérarchiques fixés au niveau de la branche. Il peut ainsi réduire la
rémunération (salaire et/ou accessoires de salaire) ou encore réduire
le taux de majoration des heures supplémentaires (mais dans la limite
basse 1égale de 10 %) ;

e déterminer les conditions de la mobilité professionnelle ou géogra-
phique interne a 'entreprise.

Articulation avec le contrat de travail

L'accord s'impose au contrat de travail : ses stipulations se substituent
de plein droit aux clauses contraires et incompatibles du contrat de travail.

A compter de la date 2 laquelle 'employeur informe les salariés de l'exis-
tence et du contenu de l'accord, chaque salarié dispose d'un délai dun
mois pour faire connaitre son refus. Le salarié qui refuse son application
peut étre licencié (au plus tard dans un délai de deux mois suivant la notifi-
cation de son refus a I'employeur). Le licenciement repose alors sur un
motif spécifique qui constitue une cause réelle et sérieuse et est prononcé
selon les regles applicables en cas de licenciement pour motif personnel.

Le salarié licencié peut s’inscrire a Pole emploi et étre indemnisé dans
les regles de droit commun. 1 bénéficie d'un accompagnement de droit
commun, le cas échéant renforcé si le salari€ est tres €loigné de I'emploi. Son
compte personnel de formation (CPF) est abondé au minimum de 100 heures
par I'employeur (sauf si 'accord prévoit un abondement supérieur).
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Clauses

L’accord ne comprend pas de clause obligatoire. Il définit ses objectifs
dans son préambule et larticle L. 2254-2 du code du travail énonce
quatre clauses facultatives :

e les efforts des dirigeants salariés, des mandataires sociaux et des
actionnaires, proportionnés a ceux demandés aux salariés pendant
la durée de l'accord,

e les modalités d’information des salariés sur son application et son
suivi pendant toute sa durée, ainsi que, le cas échéant, 'examen de
la situation des salariés au terme de I'accord,

e les modalités selon lesquelles sont concili€es la vie professionnelle et
la vie personnelle et familiale des salariés,

e les modalités d’accompagnement des salariés ainsi que I'abon-
dement du CPF au-dela du montant minimal (100 heures, fixé a larticle
D. 6323-3-2 du code du travail).

Il est possible de conclure un accord de performance collective
depuis le 1¢ janvier 2018. Les conditions de négociation, de validité et
de durée de l'accord sont celles de droit commun.

1.1.8.2 . Laccord de rupture conventionnelle collective

Le nouvel accord portant rupture conventionnelle collective (RCC),
institué¢ a larticle L. 1237-7 du code du travail par l'ordonnance
n® 2017-1387 du 23 septembre 2017 relative a la prévisibilité et la sécuri-
sation des relations de travail, obéit a2 un double objectif :

e d’'une part, favoriser la gestion prévisionnelle de I'emploi et d’adap-
tation des compétences aux évolutions de I'entreprise, dans un cadre
de restructuration « a froid »,

e d'autre part, aboutir 2 un cadre négocié permettant de garantir la
sécurisation des parcours individuels.

De fait, il répond au besoin dun traitement apaisé, parce qu’an-
ticipé et négocié, de restructurations souvent lourdes, en particulier en
accompagnant les salariés dans leur souhait d’évolution de carriere par
le financement de formations et 'accompagnement dans la réalisation
de nouveaux projets professionnels.

L’objectif de la RCC est d’encadrer juridiquement les ruptures amiables
reposant exclusivement sur le volontariat des salariés en les soumettant a

LE CONTEXTE LEGISLATIF ET REGLEMENTAIRE 199



une procédure spécifique, distincte de celles applicables en cas de licen-
ciement économique et en cas de rupture conventionnelle individuelle.
Elle complete le panel juridique des dispositifs collectifs de mobilité
volontaire antérieurs issus des PSE et de la gestion prévisionnelle de
I'emploi et des compétences (GPEC), sans s’y substituer.

Sa déconnexion du licenciement économique ne pouvait étre opérée
sans prévoir les garanties nécessaires a la protection des salariés. La mise
en place de la RCC est ainsi conditionnée a 'engagement de 'employeur
de ne procéder a aucun licenciement dans le périmetre de la RCC
pendant toute sa durée, et est soumise a un triple accord :

e celui des partenaires sociaux matérialisé dans un accord collectif,
e celui de 'administration, qui valide 'accord,
e celui du salarié, dont le consentement doit étre libre.

L’accord collectif, négocié dans les conditions de droit commun, doit
inclure plusieurs clauses obligatoires :

e les modalités et conditions d’information du CSE le cas échéant,

¢ le nombre maximal de départs envisagés, de suppressions d’emplois
associés, et la durée pendant laquelle des ruptures du contrat peuvent
étre engagées sur le fondement de l'accord,

e les conditions que doit remplir le salarié pour en bénéficier,

e les modalités de présentation et d’examen des candidatures au départ
des salariés,

e les modalités de conclusion d’'une convention individuelle de rupture
et d’exercice du droit de rétractation des parties,

e les modalités de calcul des indemnités de rupture garanties au salarié,

e les criteres de départage entre les potentiels candidats au départ,

e des mesures visant a faciliter 'accompagnement et le reclassement
externe des salariés sur des emplois équivalents,

e les modalités de suivi de la mise en oeuvre effective de l'accord
portant RCC.

L’administration exerce un rdle central dans le nouveau régime
puisqu’elle valide 'accord au regard :

e de sa conformité a l'article L. 1237-19 du code du travail, c’est-a-dire
du respect des regles de conclusion de l'accord, notamment celles de
majorité, et de la présence d’'un engagement a ne pas procéder a des
licenciements pour motif économique durant toute la durée de I'accord,
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e de la présence des clauses susvisées,

e du caractere précis et concret des mesures d’accompagnement et de
reclassement externe des salariés,

e de la régularité le cas échéant de la procédure d’'information du CSE.

e de I'absence de discrimination, notamment a raison de I'age.

I.1.9. L’'encouragement des congés de mobilité

L’'ordonnance n° 2017-1387 a fait évoluer le cadre juridique du congé
de mobilité, dispositif de reclassement créé par la loi n° 2006-1770 du
30 décembre 2006 pour le développement de la participation et de
l'actionnariat salarié et portant diverses dispositions d’ordre économique
et social, désormais codifié aux articles L. 1237-18 et suivants du code
du travail. L'objectif poursuivi était d’assouplir et de rendre plus attractif
le congé de mobilité afin de sécuriser les parcours professionnels en
permettant aux salariés de s’inscrire volontairement dans une démarche
de mobilité visant le retour a un emploi stable.

Dans cette perspective, 'ordonnance n°® 2017-1387 a fait évoluer le
régime du congé de mobilité sur trois points principaux : le champ
d’application, le motif de rupture du contrat de travail et le régime fiscal
et social.

Le champ d’application était limité, avant la publication de 'ordon-
nance, aux entreprises de 1 000 salariés et plus. Le congé de mobilité
pourra désormais étre proposé, par l'intermédiaire d'un accord de GPEC
ou d'un accord portant RCC, dans toutes les entreprises quelle que soit
leur taille. Le motif de rupture dans le cadre du congé de mobilité, li¢
au licenciement économique avant la publication de 'ordonnance, en
a été détaché, la rupture du contrat de travail se faisant désormais sur
une base amiable a l'issue du congé de mobilité. Enfin le régime fiscal
et social des indemnités versées a I'occasion d'un congé de mobilité a
été aligné sur celui des licenciements dans le cadre des PSE et le régime
d’exonération li¢ a I'allocation percue par le bénéficiaire dans le cadre
du congé de mobilité, limité jusque-la a neuf mois, a été porté a douze
mois.

L’accord de GPEC ou de RCC proposant le congé de mobilité devra
Prévoir :

e la durée du congé de mobilité,
e les conditions que doit remplir le salarié pour en bénéficier,
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e les modalités d’adhésion du salarié a la proposition de 'employeur,
comprenant les conditions d’expression de son consentement écrit,
et les engagements des parties,

e l'organisation des périodes de travail, les conditions auxquelles il est
mis fin au congé et les modalités d’accompagnement des actions de
formation envisagées,

e le niveau de la rémunération versée pendant la période du congé de
mobilité,

e les conditions d’information des IRP,

e les indemnités de rupture garanties au salarié, qui ne peuvent étre
inférieures aux indemnités légales dues en cas de licenciement pour
motif économique.

La mise en ocuvre de ce dispositif fera 'objet d’un suivi attentif, les
entreprises le proposant ayant l'obligation d’informer I'administration,
sur une base semestrielle, des congés de mobilité proposés et acceptés
dans le cadre des accords de GPEC.

|.2. LES NOUVELLES REGLES DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
DANS LA BRANCHE

L'ordonnance n° 2017-1385 institue une nouvelle articulation des
normes qui maintient la primauté de branche dans les domaines clés
des conditions de travail et d’'emploi. Elle favorise la liberté des acteurs,
notamment grice a I'agenda social, et la sécurisation des accords dans
le cadre du contentieux.

1.2.1. Une nouvelle articulation des normes

Le rapport au président de la République portant sur I'ordonnance
n° 2017-1385 indique que l'objet de la réforme est de modifier « /.../
larticulation entre conventions de branche et conventions d’entreprise.
Afin de securiser cette articulation, de renforcer le vole de la branche
dans sa fonction de régulation économique et sociale et de proposer
davantage de capacité d’initiative a l'accord d’entreprise dans les autres
domaines, sont limitativement énumeérées les matieres dans lesquelles la
convention de branche définit les conditions d’emploi et de travail des
salariés ainsi que les garanties qui leur sont applicables. » Cest dans
ce triple objectif de sécurisation juridique, de renforcement du role de
la branche dans sa fonction de régulation économique et de dévelop-

202 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



pement de la négociation d’entreprise que le Iégislateur a réorganisé la
répartition entre le niveau de la branche et le niveau de I'entreprise.

Désormais, les articles L. 2253-1 et L. 2253-2 du code du travail
indiquent les matieres pour lesquelles I'accord de branche prime ou
peut primer sur les accords d’entreprise. D’autres dispositions du code
du travail confient, par ailleurs, une compétence exclusive a la branche,
il s’agit par exemple de la durée totale du contrat de travail a durée déter-
minée (CDD). En dehors de ces matieres pour lesquelles une disposition
spécifique confie la primauté ou la compétence exclusive a la branche,
l'accord d’entreprise prime.

Trois catégories sont donc a distinguer :

a) les matieres pour lesquelles l'accord de branche prime sur les
accords d’entreprise (article L. 2253-1 du code du travail) ;

b) les matieres pour lesquelles I'accord de branche peut primer sur les
accords d’entreprise s’il le prévoit expressément, (article L. 2253-2
du code du travail) ;

©) les matieres pour lesquelles l'accord d’entreprise prime (article
L. 2253-3 du code du travail).

a) Parmi les matieres qui relévent de la primauté de la branche, il faut
distinguer les matieres qui constituent la compétence exclusive de la
branche, et pour lesquels un accord d’entreprise ne peut intervenir, de
celles pour lesquelles la branche prime sur I'accord d’entreprise. Les
premieres sont :

e la mutualisation des fonds de financement du paritarisme,

e le régime d’équivalence, la qualification de travailleur de nuit, la
durée minimale des salariés a temps partiel, la majoration des heures
complémentaires des salariés a temps partiel et la possibilité de
prévoir une augmentation de la durée de travail de ces salariés par
avenant,

e les mesures relatives au CDD et aux contrats de travail temporaire,

e certaines mesures relatives au contrat a durée indéterminée (CDD de
chantier,

e les conditions et les durées de renouvellement de la période d’essai,

¢ les modalités de poursuite des contrats de travail entre deux entre-
prises, en I'absence d’application de l'article L. 1224-1 du code du
travail,

LE CONTEXTE LEGISLATIF ET REGLEMENTAIRE 203



les cas de mise a disposition d’'un salarié temporaire visant a favoriser
le recrutement des personnes sans emploi rencontrant des difficultés
sociales et d’insertion professionnelle et lorsque 'entreprise s’engage
a assurer une formation professionnelle,

la rémunération minimale du salarié porté,

les cas de recours aux emplois a caractere saisonnier dans certains
secteurs d’activité,

les dérogations aux regles relatives a 'organisation et au choix du
service de santé au travail ainsi qu'aux modalités de surveillance de
I'état de santé des travailleurs mentionnées a larticle L. 4625-2 du
code du travail,

le cadre de réalisation d’actions de formation de longue durée
mentionné a l'article L. 5121-4 du code du travail,

les conditions dans lesquelles I'employeur propose aux salariés
occupant un emploi saisonnier des actions de formation mentionnées
a larticle L. 6321-14 du code du travail,

les modalités dadaptation des congés d’enseignement ou de
recherche mentionnées a l'article L. 6322-57 du code du travail.

Dans ce premier bloc s'ajoutent les matieres pour lesquelles la branche

prime sur I’accord d’entreprise :

les salaires minima hiérarchiques,

les classifications,

les garanties collectives complémentaires,

la fixation d'une durée du travail sur une période supérieure a la semaine,
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,

le recrutement d’'ingénieurs et de cadre en vue de la réalisation d'un
objet défini mentionné au 6° de l'article L. 1242-2 du code du travail.

b) Les matieres pour lesquelles la branche peut primer si elle le prévoit
expressément sont :

204

la prévention des effets de l'exposition aux facteurs de risques
professionnels,

I'insertion professionnelle et le maintien dans 'emploi des travailleurs
handicapés,

leffectif a partir duquel les délégués syndicaux peuvent étre désignés,
leur nombre et la valorisation de leur parcours syndical,

les primes pour travaux dangereux ou insalubres.
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¢) En dehors de ces matieres confiées a la branche par les articles
L. 2253-1 et L. 2253-2 ou une autre disposition particuliere du code
du travail, l'article L. 2253-3 du code du travail prévoit que I'accord
d’entreprise prime.

Il n’interdit pas pour autant aux accords de branche de prévoir des
stipulations dans ces matieres, mais elles ne s’appliqueront alors qu’en
absence d’accord d’entreprise : elles ont un caractere supplétif. Ce role
supplétif de la branche est important puisqu’il permettra I'application
de stipulations conventionnelles dans toutes les entreprises qui n’auront
pas conclu d’accord en la matiere.

De la méme maniere, si un accord d’entreprise ne peut intervenir dans
les domaines qui relevent de la compétence exclusive de la branche, il
le peut dans les matieres listées par les articles L. 2253-1 et L. 2253-2 du
code du travail qui relevent de la primauté de I'accord de branche. Dans
ces matieres, I'accord d’entreprise peut intervenir a deux titres :

e a titre supplétif, dans I'hypotheése de l'absence d’accord dans une
matiere au niveau de la branche, I'accord d’entreprise s’applique ;

e au titre de I'équivalence des garanties : dans une matiere pour laquelle
un accord de branche a été conclu un accord d’entreprise peut prévoir
des stipulations différentes pour autant qu’elles assurent des garanties
au moins équivalentes.

Cette équivalence des garanties s’apprécie par matiere. Par matiere,
on entend chacun des alinéas numérotés de l'article L. 2253-1 et chacun
des alinéas de l'article L. 2253-2 apprécié dans sa globalité. L'équivalence
s‘apprécie pour chaque alinéa et par rapport a la collectivité de salariés.
Bien que nouvelle dans le code du travail, cette notion ne differe pas
du principe de faveur dans 'appréciation qu’elle implique des différents
niveaux conventionnels a mettre en balance. Seulement I'appréciation
des garanties se fera de maniere plus globale, la seule différence résidant
dans le fait que le niveau inférieur peut désormais « faire aussi bien »,
alors qu'il devait « faire mieux » sous 'empire du principe de faveur.
Lorsqu'un accord d’entreprise entend mettre en ocuvre ce principe
d’équivalence des garanties, et ainsi prévoir des stipulations différentes
de l'accord de branche dans une matiere relevant de sa primauté, il est
nécessaire que l'accord d’entreprise le prévoie expressément.

Des lors, les clauses des accords de branche, quelle que soit leur date

de conclusion, cessent de produire leurs effets vis-a-vis des accords d’entre-
prise a compter du 1¢ janvier 2018 (notamment celles de verrouillage
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stipulées en application de la loi n°® 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social).

L2.2. Une plus grande marge de manceuvre pour
déterminer Uagenda social de la branche

Les ordonnances élargissent également I'espace de négociation des
partenaires sociaux des branches professionnelles. En effet, de la méme
maniere que pour la négociation collective en entreprise, un accord
collectif peut déterminer la périodicité et le contenu des négociations
obligatoires. La méme architecture a trois niveaux est mise en place :
l'ordre public, que tous les accords doivent respecter, le champ de la
négociation collective, définissant larticulation la plus pertinente au
niveau de la branche, et les dispositions supplétives, applicables en
I'absence d’accord.

Un accord de méthode permet, comme au sein de l'entreprise, de
fixer un panorama de l'agenda social au niveau de la branche. A la
différence de celui de I'entreprise, I'accord de méthode au niveau de la
branche est d’'une durée maximale de cinq ans (quatre pour 'entreprise).

11 doit prévoir la périodicité et les themes de négociation, de telle
sorte qu’au moins une fois tous les quatre ans soient négociés :

e les salaires ;

e les mesures tendant a assurer I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes

e les conditions de travail ;

e la GPEC ;

e la prise en compte des effets de I'exposition aux facteurs de risques
professionnels ;

e les mesures tendant a I'insertion professionnelle et au maintien dans
I'emploi des travailleurs handicapés, les priorités, les objectifs et les
moyens de la formation professionnelle des salariés.

Et au moins une fois tous les cing ans :
e les classifications ;
e linstitution d’'un ou plusieurs plans d’épargne interentreprises (PED)

ou plans d’épargne pour la retraite collectifs interentreprises (PERCOT)
lorsqu’il n’existe aucun accord conclu a ce niveau en la matiere.
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Concernant I'adaptation de la périodicité, la logique est la méme
que pour la négociation obligatoire en entreprise : un accord portant
sur le contenu de l'une ou l'autre des négociations obligatoires peut
prévoir d’adapter sa propre périodicité de négociation (dans la limite de
quatre ans pour les salaires, 'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes, les conditions de travail, la GPEC, la prise en compte des
effets de I'exposition aux facteurs de risques professionnels, I'insertion
et le maintien dans I'emploi des handicapés, la formation profession-
nelle ; dans la limite de cinq ans pour I'examen de la nécessité d'une
révision des classifications et de celle d’instituer un ou plusieurs PEE ou
PERCOI), sous réserve de comporter les mentions obligatoires de
larticle L. 2241-5 du code du travail (les themes des négociations et
leur contenu, leur périodicité, le calendrier et les lieux des réunions,
les informations remises par 'employeur et les modalités de suivi des
engagements souscrits par les parties). En I'absence de ces mentions
obligatoires, les employeurs des entreprises auxquelles sapplique I'accord
devront fixer la périodicité prévue en 'absence d’accord (article L. 2247-7
du code du travail).

1.2.3. La sécurisation des accords conclus et les nouvelles
modalités de contestation

Les dispositions ayant pour objet de sécuriser les accords d’entreprise
(¢f. infra. - 1.1 2.2 La sécurisation des accords et les nouvelles modalités
de contestation) ont vocation a sappliquer aux accords de branche,
notamment celles relatives a la modulation des effets dans le temps
d’'une annulation.

1.2.4. L’accélération de la restructuration des branches

L'objectif de la restructuration des branches professionnelles est de
créer un nouveau paysage conventionnel composé de branches plus
fortes et plus structurées, dont le périmetre élargi doit leur permettre
de mieux négocier, de réaliser I'ensemble des missions confiées par le
législateur et d’exercer un role de régulation socio-économique de la
concurrence.

L’ordonnance n° 2017-1385 prévoit une accélération du processus
de restructuration des branches professionnelles en réduisant le délai
durant lequel les membres de la commission nationale de la négociation
collective (CNNC) peuvent s’opposer a un projet de restructuration.
Désormais, des le 8 aolt 2018, le ministre chargé du Travail, apres
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examen des projets au sein de la sous-commission de la restructuration
des branches professionnelles (SCRBP), sera en mesure de prononcer,
par arrété, la fusion des champs conventionnels des branches n’ayant
pas conclu d’accord depuis 20009.

Par ailleurs, 'ordonnance éleve le critere de ciblage des moins de
5 000 salariés au rang législatif afin de prendre en compte la réalité du
paysage conventionnel. En effet, 95 % des branches sans négociation
depuis quinze ans ont moins de 5 000 salariés (205 sur 215 branches)
et 94 % des branches sans négociation depuis dix ans ont moins de
5 000 salariés (223 sur 237 branches).

L2.5. La prise en compte des trés petites entreprises dans
les accords de branche

Afin de garantir aux plus petites entreprises que les accords de branche
prennent en compte leurs spécificités, 'ordonnance n® 2017-1385 a fixé
une nouvelle condition a I'extension des conventions de branche ou
accords professionnels. Larticle L. 2261-23-1 du code du travail visé
par cette ordonnance dispose ainsi que « pour pouvoir étre étendus, la
convention de branche ou I'accord professionnel doivent, sauf justifica-
tions, comporter, pour les entreprises de moins de cinquante salarieés, les
stipulations spécifiques mentionnées a l'article L. 2232-10-1.».

L’ordonnance n° 2017-1718 du 20 décembre 2017 visant a compléter
et mettre en cohérence les dispositions prises en application de la loi
n°2017-1340du15septembre2017 d’habilitationa prendre parordonnances
les mesures pour le renforcement du dialogue social a prévu I'application
de ces dispositions aux conventions et accords conclus postérieurement
a la date de publication de l'ordonnance du 22 septembre 2017.
Ainsi, les conventions et accords conclus apres le 23 septembre 2017
doivent prévoir des stipulations spécifiques pour les entreprises de
moins de cinquante salariés, ou a défaut, justifier les raisons de leurs
absences.

Par ailleurs, 'ordonnance n°® 2017-1388 du 22 septembre 2017 portant
diverses mesures relatives au cadre de la négociation collective a institué
un groupe d’experts chargé d’apprécier les effets économiques et sociaux

1) Article L 2232-10-1 du code du travail : « un accord de branche peut comporter, le cas échéant sous forme d’accord type indiquant les
différents choix laissés a I'employeur, des stipulations spécifiques pour les entreprises de moins de cinquante Salariés.

Ces stipulations spécifiques peuvent porter sur I'ensemble des négociations prévues par le présent code.

L'employeur peut appliquer cet accord type au moyen d'un document unilatéral indiquant les choix qu'il a retenus apres en avoir informé les
délégués du personnel, s'il en existe dans I'entreprise, ainsi que les salariés, par tous moyens ».
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susceptibles de résulter de l'extension d’'une convention, d’'un accord
ou de leurs avenants. Celui-ci peut étre saisi par le ministre chargé du
Travail, de sa propre initiative ou par une organisation d’employeurs ou
une organisation de salariés représentative dans le champ d’application
d’'une convention. Le travail de ce groupe permettra également d’appré-
hender I'impact de extension d’'un accord sur les petites entreprises de
la branche.

L2.6. Les bypothéses de recours au contrat da durée
déterminée, au contrat de travail temporaire et au
contrat a durée indéterminée de chantier

Les articles 22, 23 et 24 de 'ordonnance n° 2017-1387 ont pour objectif
de permettre aux partenaires sociaux de proposer les adaptations néces-
saires aux spécificités du secteur d’activité concerné en matiere de CDD.
Ces dispositions offrent la possibilité de substituer des dispositions
conventionnelles, plus adaptées a la réalité du terrain, a des regles légis-
latives parfois inadaptées aux réalités des secteurs d’activités.

L’article 22 prévoit ainsi qu'une convention ou un accord de branche
étendu peut fixer la durée maximale du contrat a durée déterminée.

Larticle 23 de cette méme ordonnance prévoit la faculté pour une
convention ou un accord de branche étendu de fixer le nombre maximal
de renouvellements du CDD.

Larticle 24, quant a lui, prévoit quune convention ou un accord de
branche étendu peut fixer les modalités de calcul du délai de carence et
prévoir les cas dans lesquels il n’est pas applicable.

Parallelement a ce qui est prévu en matiere de CDD, les articles 20,
27 et 28 de l'ordonnance précitée prévoient qu'une convention ou un
accord de branche étendu peut fixer la durée maximale, le nombre
maximal de renouvellements, les modalités de calcul du délai de carence
et les cas dans lesquels ce délai n’est pas applicable en ce qui concerne
les contrats de mission pour le travail temporaire.

En matieére de CDD et de contrat de mission, les cas de recours a ces
formes particulieres de contrats de travail restent inchangés et fixés par la loi.

L’ordonnance vise également a favoriser le recours au CDD de
chantier ou d’opération au-dela des secteurs ou son usage est habituel.
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Larticle 30 de 'ordonnance prévoit ainsi qu'une convention ou un accord
de branche étendu fixe les conditions dans lesquelles il est possible
de recourir a2 un contrat conclu pour la durée dun chantier ou d'une
opération. A défaut d’un tel accord, ce contrat peut étre conclu dans les
secteurs ol son usage est habituel et conforme a 'exercice régulier de la
profession qui y recourt au 1¢ janvier 2017. Cet article précise également
les themes sur lesquels porte la négociation au niveau de la branche,
a savoir la taille des entreprises concernées, les activités concernées, les
mesures d’information du salarié sur la nature de son contrat, les contre-
parties en termes de rémunération et d’'indemnités de licenciement accordées
au salarié, les garanties en termes de formation pour les salariés concernés
et les modalités adaptées de rupture de ce contrat dans 'hypothese ou le
chantier ou 'opération pour lequel ce contrat a été conclu ne peut pas se
réaliser ou se termine de maniere anticipée.

L.2.7. L’amélioration du fonctionnement du fonds paritaire

La réforme du financement des partenaires sociaux issue de la loi
n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle,
a 'emploi et a la démocratie sociale s’inscrit dans le mouvement de
renforcement de la démocratie sociale porté par la loi du 20 aott 2008.

Elle vise a permettre davantage de transparence quant au financement
des partenaires sociaux afin d’éviter toute confusion entre ce finan-
cement et celui des politiques publiques dont les partenaires sociaux
ont la charge.

Lors de I'élaboration de la loi du 5 mars 2014 et du décret n° 2015-87
du 28 janvier 2015 relatif au financement mutualisé des organisations
syndicales de salariés et des organisations professionnelles d’employeurs,
le maintien, dans un premier temps, des équilibres existants a été concu
comme une condition de réussite de la réforme. A cette fin, la condition
de présence dans les OPCA pour bénéficier des crédits de la mission
n® 1 a été prévue pour amortir I'impact de la prise en compte des
criteres de la mesure de 'audience pour les organisations syndicales de
salariés et les organisations professionnelles d’employeurs.

La déconnexion entre les OPCA et le financement des partenaires
sociaux étant l'objectif a terme de la réforme, cette évolution a été
entérinée dans l'ordonnance n° 2017-1388 afin de passer a la seule
logique de la représentativité comme condition d’éligibilité aux crédits
de la mission n° 1 qui consiste en « la gestion des organismes paritaires ».
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Aussi, toutes les références légales aux organisations professionnelles
d’employeurs ont été supprimées.

Cette évolution a été anticipée par le conseil d’administration de
l'association de gestion du fonds paritaire national (AGFPN) dans une
délibération du 5 avril 2017 et dans le rapport d’enquéte de la Cour des
comptes sur la mise en ceuvre de la réforme du financement du parita-
risme. Lidentification des bénéficiaires des crédits du fonds s’appuie donc
désormais sur les résultats définitifs de la représentativité syndicale et
patronale, et la répartition des crédits est fondée sur 'audience des organi-
sations patronales et syndicales reconnues représentatives pour attribuer
les crédits de la mission n° 1 aux premieres et les crédits de la mission
n° 3 aux secondes.

La répartition est effectuée, s’agissant des organisations profession-
nelles d’'employeurs, pour moitié en fonction de I'audience exprimée en
nombre d’employeurs adhérents et pour moitié en fonction de l'audience
en nombre de salariés employés par ces adhérents. En effet, sont bénéfi-
ciaires des crédits du fonds les organisations de salariés et d’'employeurs
représentatives au niveau national et interprofessionnel et au niveau de la
branche ainsi que les organisations professionnelles d’employeurs repré-
sentatives au niveau national et multiprofessionnel.

En Pabsence d'un dispositif prévoyant une date d’entrée en vigueur
unique pour les arrétés de représentativité et de fusion de champs
conventionnels, I'éligibilit¢ des OSP a toucher les crédits pour chacune
des trois missions et la répartition des crédits de la formation économique,
sociale et syndicale ([FESS] mission n°3) entre les organisations syndicales
auraient été susceptibles d’étre mises en ceuvre de maniere progressive
en cours d'année 2017.

Afin de faciliter 'entrée en vigueur des nouvelles modalités de répar-
tition des fonds et d’amortir 'impact des résultats de la représentativité tant
pour les organisations syndicales de salariés que pour les organisations
professionnelles d’employeurs, 'ordonnance n° 2017-1388 a prévu de
nouvelles regles résultant de la publication des arrétés de représentativité.

Les mémes regles ont été établies pour la prise en compte des arrétés
de fusion des champs conventionnels pris en application des disposi-
tions de l'article L. 2261-32 du code du travail et les arrétés d’extension
de l'accord de fusion desdits champs. Ces arrétés seront pris en compte
par 'AGFPN lannée civile suivant leur publication.
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Aussi, les ordonnances ont permis, en pérennisant la réforme mise
en place par la loi du 5 mars 2014 d’ajuster les regles de répartition des
fonds dans le contexte de fin de la période transitoire pour améliorer le
fonctionnement du fonds paritaire national.

|.3. L’AMELIORATION DES CONDITIONS DE TRAVAIL ET L’ACCES AU DROIT

Les ordonnances relatives au renforcement du dialogue social
améliorent les conditions de travail en développant la prévention des
effets de 'exposition aux risques professionnels au sein du compte profes-
sionnel de prévention (C2P) et par accords collectifs. Les modalités du
droit d’expression directe et collective font elles aussi désormais I'objet
d’'une obligation de négociation en entreprise et de stipulations obliga-
toires si un accord est conclu. De telles modalités peuvent notamment
passer par les outils numériques qui sont ceux mobilisés pour la mise en
place du code numérique et I'accessibilité générale du droit du travail.

L3.1. Le développement des accords de prévention des
effets de l'exposition a certains facteurs de risques
professionnels : les nouveautés du compte professionnel
de prévention

13.1.1. Une volonté de réparer, compenser et prévenir la pénibilité -
bistorique et objectifs du dispositif

La loi n® 2003-775 du 21 aolt 2003 portant réforme des retraites avait
fait de la prévention de la pénibilité au travail un objet de négociation
obligatoire triennale au niveau des branches professionnelles.

La loi n° 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des
retraites donne une nouvelle impulsion a ce theme de prévention et
permet l'identification de trois catégories de facteurs de risques profes-
sionnels susceptibles de laisser des traces durables, identifiables et
irréversibles sur la santé®. Sur cette base, un dispositif de compen-
sation permettant un départ anticipé a la retraite a été instauré pour
des salariés justifiant d’'un certain taux d’incapacité permanente au
travail (IPP). L’obligation de prévention de la pénibilité a notamment
été généralisée et intégrée parmi les principes généraux de prévention
énumérés a l'article L. 4121-1 du code du travail. Par ailleurs, depuis
2010, les entreprises dont au moins 25 % des salariés sont exposés a

certains facteurs de risques professionnels au-dela de certains seuils

2) Les contraintes physiques marquées, 'environnement physique agressif et certains rythmes de travail
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définis par décret (article D. 4163-2 du code du travail) ont I'obligation
de négocier un accord en faveur de la prévention de la pénibilité.

Afin de renforcer ces deux volets de la prise en compte de la
pénibilité au travail — prévention et compensation — la loi n® 2014-40 du
20 janvier 2014 garantissant I'avenir et la justice du systeme de retraites
créé le compte personnel de prévention de la pénibilité (C3P) et rénové
I'obligation de négocier en faveur de la pénibilité. Le C3P a été mis en
place pour tout salarié bénéficiant d’'un contrat de droit privé d’une
durée minimale d’'un mois. Ainsi, un salarié ayant été exposé durant
I'année a un ou plusieurs des dix facteurs de risques professionnels visés
dans le compte®, au-dela des seuils fixés par décret, cumule des points
sur son compte. Il peut par la suite faire usage des points accumulés
pour se former en vue d’aller vers un poste moins exposé, pour réduire
son temps de travail sans perte de rémunération ou, s’il est en fin de
carriere, pour partir a la retraite plus tot dans la limite de deux ans.

La mise en ceuvre du C3P et la rénovation de la négociation obliga-
toire en faveur de la prévention de la pénibilité s'appuyaient en 2014 sur
trois principaux objectifs :

e réparer une exposition durable a la pénibilité

Malgré l'allongement des espérances de vie depuis 25 ans, les inégalités
sociales face a la mort ne se sont pas résorbées. Selon I'institut national
de la statistique et des études économiques (INSEE), les hommes cadres
vivent aujourd’hui 6 ans de plus que les hommes ouvriers (données
moyennes 2009-2013). De facon plus marquée, a 50 ans, un homme
cadre a une espérance de vie en bonne santé supérieure de 9 ans a celle
d’'un homme ouvrier. L'ambition de la réforme de 2014 consistait alors a
ne plus cibler seulement les personnes encore en activité justifiant d'un
certain taux d’incapacité, mais aussi celles dont I'exposition longue aux
facteurs de risques était susceptible d’entrainer des effets apres le départ
en retraite et, partant, de réduire leur espérance de vie en bonne santé.
Le dispositif du C3P a permis ainsi de créer, pour les salariés exposés,
un droit de partir plus tot a la retraite leur permettant de profiter plus
longtemps d’une retraite en bonne santé.

3) Travail de nuit, travail en équipes successives alternantes, activités en milieu hyperbare, travail répétitif, bruit, températures extrémes,
manutentions de charges, vibrations mécaniques, postures pénibles et agents chimiques dangereux.
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® compenser

Alors que les dispositifs de réparation interviennent au moment du
départ en retraite, il s’avérait également pertinent, dans une optique
d’accompagnement de lallongement de la vie professionnelle, de
prévoir des modalités de compensation d'une exposition importante a
la pénibilit¢ a méme d’engendrer une certaine usure professionnelle.
Pour cette raison, la mise en place du dispositif du C3P s’est attachée 2a
créer, pour les travailleurs ayant été durablement exposés a la pénibilité,
un droit 2 compensation. Celui-ci prend la forme d'un droit a réduire sa
quotité de travail tout en voyant sa rémunération maintenue. Il s’agit de
lutter contre les effets potentiellement durables des expositions sur la
santé par un repos compensateur.

e prévenir

Si la réparation et la compensation interviennent alors que les travail-
leurs ont déja connu de longues périodes d’exposition a la pénibilité, il
importe évidemment d’agir en amont de ces expositions en s’efforcant
de prévenir l'affectation durable a des postes de travail présentant des
risques. Le C3P a ainsi posé un jalon novateur dans cette démarche
de construction du parcours professionnel en attribuant des droits 2a
formation a des travailleurs qui ont déja été sensiblement exposés a la
pénibilité, de sorte de leur donner les moyens de réorienter leur carriere.
En contrepoint, il reste indispensable de renforcer la prévention primaire
de la pénibilité, c’est-a-dire I'exposition a des facteurs de risques. La
réforme de 2014 utilise pour ce faire le levier de la prise en compte de
la situation de travail, c’est-a-dire celle qui résulte de la mise en ceuvre
des mesures de protection organisationnelles, collectives et individuelles
congues par I'employeur. Dans la mesure ou 'employeur contribuait
alors au financement du dispositif par le biais de cotisations®, cela
devait naturellement l'inciter a les développer.

13.1.2. Une réforme du compte personnel de prévention
de la pénibilité répondant aux difficultés soulevées
par sa mise en ceuvre

En dépit des simplifications apportées et de son entrée en vigueur
progressive, le dispositif a continué a faire I'objet de critiques tenant a sa
complexité, notamment sur I'évaluation de certains facteurs de risques

4) Une cotisation générale s'appliquant a tous les employeurs et une cotisation additionnelle pour les employeurs dont les salariés sont exposés
a certains facteurs de risques professionnels au-dela des seuils en vigueur. Désormais, le financement du compte est désormais assuré par des
cotisations indexées sur la sinistralité du secteur dont reléve une entreprise — cotisation accident du travail et maladies professionnelles [ATMP])
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professionnels. 1l est ainsi apparu nécessaire de le faire évoluer pour
répondre a ces critiques et tenir compte des difficultés opérationnelles
auxquelles sa mise en ceuvre s’est confrontée.

La loi du 17 aolt 2015 avait une premiere fois simplifié le dispo-
sitif, notamment en précisant la définition et les seuils de certains
facteurs et en allégeant 'obligation déclarative pour I'employeur. La loi
avait également prévu la possibilité pour une organisation profession-
nelle représentative d’élaborer, en I'absence d’accord de branche, un
référentiel aidant les employeurs a évaluer 'exposition de leurs salariés
a la pénibilité.

Au titre de l'année 2016 pour le régime général, 793 760 salariés
ont été déclarés exposés a un ou plusieurs facteurs de pénibilité et
49 447 employeurs ont rempli leur obligation déclarative. Pour le régime
agricole, environ 20 000 assurés ont été déclarés exposés. Ces chiffres
sont inférieurs aux estimations du gouvernement au moment de I’élabo-
ration du dispositif du compte pénibilité en 2013°.

Pour autant, les branches professionnelles ont unanimement reconnu
l'existence de métiers pénibles, y compris celles qui ont refusé de s’inscrire
dans le dispositif en dénoncant sa complexité excessive. Entre novembre 2016
et mai 2017, treize référentiels professionnels de branche ont été homologués
par les ministres du Travail et des Affaires sociales, représentant des secteurs
dractivité aussi divers que, a titre d’exemple, le machinisme agricole, les
poissonniers écaillers, les entreprises de la beauté, le commerce de gros inter-
national ou l'aide a domicile. Au total, 1 170 000 salariés étaient couverts par
un référentiel professionnel de branche en amont de la derniere réforme
du compte®. Par ailleurs, sans déposer officiellement de référentiels, de
nombreuses branches ont rédigé des guides internes, dont celles particulie-
rement concernées par la pénibilité (Ia métallurgie, des industries chimiques,
le secteur du batiment ou de 'automobile). Ces guides constituent autant de
référentiels officieux témoignant de 'engagement des organisations profes-
sionnelles dans 'appui aux entreprises.

S'il apparaissait donc indispensable de disposer d'un dispositif prenant
en compte cette thématique, celui-ci devait pouvoir répondre aux critiques
de complexité mais aussi aux attentes des organisations syndicales tout en
laissant une plus grande place a la négociation collective.

5) Le choix du gouvernement, fondé sur les résultats de I'enquéte Sumer 2010 (surveillance médicale des expositions aux risques
professionnels), réalisée par I'inspection médicale du travail et la DARES, s'était porté sur un scénario global permettant a pres d’un salarié
sur cing de voir alimenté chaque année son compte personnel de prévention de la pénibilité (soit une estimation de 3,3 millions de salarigs
concernes).

6) En mai 2018, il existe quatorze référentiels homologués couvrant 1,6 million de salaris.
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1.3.1.3. Les contours du nouveau compte professionnel
de prévention

N

L’ordonnance n° 2017-1389 du 22 septembre 2017 relative 2 la
prévention et a la prise en compte des effets de I'exposition a certains
facteurs de risques professionnels et au compte professionnel de
prévention a réformé le compte personnel de prévention de la pénibilité
(C3P), devenu compte professionnel de prévention (C2P).

Désormais recentré sur les six facteurs de risques professionnels les
plus facilement évaluables par les employeurs (travail de nuit, équipes
successives alternantes, milieu hyperbare, bruit, températures extrémes
et travail répétitif), le C2P est géré par la branche des accidents du
travail et des maladies professionnelles (ATMP) du régime général de la
Sécurité sociale et celle du régime agricole.

Depuis le 1¢ janvier 2018, le financement du C2P est a la charge de
la branche AT-MP, par le biais d’'une majoration de cotisation mutualisée
a Pensemble des entreprises. De ce fait, les deux cotisations (de base et
additionnelle) sont supprimées pour les expositions a compter de cette
date, tout comme le fond chargé du financement des droits liés au C3P.

Les conditions d’évaluation de 'exposition et d’utilisation du compte
ne sont pas modifiées par cette réforme. L'employeur dont les salariés
sont exposés a un ou plusieurs des facteurs de risques professionnels
entrant dans le champ du C2P a toujours l'obligation de déclarer ces
expositions via la déclaration sociale nominative (DSN).

Les expositions aux quatre autres facteurs de l'article D. 4161-1 du
code du travail qui ne font plus partie du périmetre du C2P, a savoir les
manutentions manuelles de charge, les postures pénibles, les vibrations
mécaniques et les agents chimiques dangereux sont désormais prises en
compte dans le cadre du dispositif de départ en retraite anticipée pour
incapacité permanente issu de la loi du 9 novembre 2010. Par ailleurs,
les salariés victimes d'un accident du travail ou d'une maladie d’origine
professionnelle dont le taux d’incapacité atteint un certain seuil peuvent
désormais bénéficier d'un droit a formation qualifiante.

Enfin, dans l'optique d’encourager les efforts de prévention des
employeurs sur 'ensemble des dix facteurs de risques professionnels
mentionnés a l'article L. 4161-1 du code du travail, malgré un C2P recentré
sur six facteurs, 'obligation de négocier en faveur de la prévention de
la pénibilité a été renforcée par I'ordonnance du 22 septembre 2017.
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Ainsi, a compter du 1¢ janvier 2019, les entreprises dont l'indice de
sinistralité est supérieur a 0,25 auront l'obligation d’élaborer un accord
de prévention ou, a défaut, de mettre en place un plan d’action. Et ce
y compris dans le cas ou celles-ci n’auraient aucun salarié¢ exposé a
un ou plusieurs des facteurs de risques professionnels entrant dans le
champ d’application du C2P. Par ailleurs, les référentiels établis par les
branches professionnelles et homologués par I'Etat portent toujours sur
la prévention de I'ensemble des dix facteurs.

L.3.2. La modernisation du droit d’expression directe et
collective des salariés

Le droit d’expression directe et collective des salariés a été introduit
dans le code du travail par la loi n° 82-689 du 4 aott 1982 relative aux
libertés des travailleurs dans I'entreprise, I'une des dites lois Auroux. Ces
dispositions sont désormais codifiées aux articles L. 2281-1 et suivants
du code du travail qui prévoient notamment I'obligation de définir par
accord les modalités d’exercice du droit d’expression dans I'entreprise.
A défaut, 'employeur doit engager une négociation annuelle en vue
d’obtenir un tel accord. Le code du travail prévoit par ailleurs les stipu-
lations que l'accord doit contenir.

Hormis quelques grandes entreprises, il est admis que ce droit n’a
jamais véritablement été mis en ceuvre dans les conditions prévues
par la loi. Pour autant, le besoin de créer des temps et des espaces
permettant aux salariés de s’exprimer sur leurs conditions de travail n’a
jamais €té invalidé et a méme connu un regain d’'intérét au cours des
dernieres années. Mais les initiatives tendant a lui donner corps ont
pris des formes variées et adaptées aux configurations et contextes des
entreprises et ont souvent été informelles.

Ces initiatives ont trouvé un écho et une traduction dans l'accord
national interprofessionnel (AND) du 19 juin 2013 sur la qualité de vie
au travail (QVT) et I'égalité professionnelle et plus particulierement
son article 13 qui appelle les entreprises a développer des initiatives
favorisant 'expression directe des salariés sur leur travail.

Dans le prolongement du cadre fixé par 'accord de 2013, des espaces
de discussion se sont organisés sous la forme de groupes de travail entre
salariés d'une entité homogene de production ou de réalisation d'un
service. Ils peuvent s’organiser en présence d’'un référent métier ou d’'un
facilitateur chargé d’animer le groupe et d’en restituer I'expression et
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comportent un temps en présence de leur hiérarchie. Ces espaces de
discussion peuvent également étre mis en place pour des managers.

Les restitutions validées par le groupe doivent étre apportées a la
connaissance de la hiérarchie et des IRP.

Les restitutions issues des espaces d’expression peuvent fournir a
I'employeur des ¢éléments de réflexion sur, d’'une part, d’éventuelles
évolutions de l'organisation du travail tournée vers davantage d’auto-
nomie et, d’autre part, sur le réle et les moyens du management.

Ces échanges doivent contribuer a créer des relations empreintes de
plus de bienveillance et 2 développer un climat de confiance réciproque.
IIs ne doivent pas faire obstacle aux attributions des IRP ni au pouvoir
hiérarchique du management. De la méme facon, les managers et les
¢lus des IRP doivent veiller a respecter les possibilités d’expression des
salariés organisées dans un tel cadre.

L'article L. 2281-1 du code du travail dont la rédaction est issue de
larticle 7 de 'ordonnance n° 2017-1386 permet de fixer un cadre juridique
pertinent a cette nouvelle expression des salariés, y compris sous la forme
d’utilisation des réseaux sociaux en interne dans I'entreprise, en précisant
que « les salariés bénéficient d'un droit a l'expression directe et collective
sur le contenu, les conditions d’exercice et I'organisation de leur travail.
L'acces de chacun au droit d’expression collective peut étre assuré par le
recours aux outils numeriques sans que l'exercice de ce droit ne puisse
meconnaitre les droits et obligations des salariés dans I'entreprise ».

L1.3.3. L’accessibilité du droit et la publicité des accords

Larticle 1 de I'ordonnance n°® 2017-1387 précise que « la version
du code du travail numeérique est mise en place au plus tard le
1 janvier 2020 en vue de permeltre et faciliter I'acces a toute personne
au droit du travail et aux dispositions législatives et réglementaires ainsi
qu’aux stipulations conventionnelles applicables. L'acces a ce code se
Jfait, de maniére gratuite, au moyen du service public de la diffusion du
droit par l'internet ».

Le projet « code du travail numérique » répond a cette nécessité
d’'un acces simple et rapide a une information juridique actualisée et
fiable, via un vecteur numérique, ouvert a tous. L'objectif est d’offrir un
nouveau service a l'usager permettant d’interroger simultanément les
différents textes traitant du droit du travail et applicables a sa situation.
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La réponse devra étre établie sur le texte adéquat au regard de la
situation présentée et non sur I'ensemble des normes disponibles.
Elle sera mise a disposition sur un portail de consultation dédié, en
acces permanent et gratuit. Le service mobilisera ainsi toutes les présen-
tations du droit disponibles et centralisera les demandes de 'usager sur
un seul site. Les niveaux de réponse seront variés et iront de la fiche
pratique qui cible une problématique courante avec référence aux textes
associés, jusqu’a l'extrait ou lidentification du texte applicable pour les
questions les plus précises. Pour des questions plus complexes ou spéci-
fiques ou pour les publics sans acces Internet, 'usager est renseigné par
les services de renseignement des DIRECCTE dans le cas d’un accueil
physique ou téléphonique ou par courriel.

La publicité des accords collectifs

En application de I'article 16 de la loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail,
a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels,
les accords collectifs conclus a partir du 1¢ septembre 2017 sont rendus publics sur
une base en ligne désormais accessible par tous a cette adresse : legifrance.gouv.fr

Ce nouveau dispositif de publicité permet notamment I'accés des accords d’entre-
prise et assimilés au public, qu'il s’agisse des salariés, des entrepreneurs, de leurs
représentants et plus largement de I'ensemble des acteurs sociaux. Il renforce la
visibilité de la norme conventionnelle d’entreprise, ce qui permet d’étre en cohérence
avec le cadre des ordonnances du 22 septembre 2017 et la nouvelle architecture du
droit du travail en tant que droit construit par le législateur mais aussi par les parte-
naires sociaux de la branche et de I'entreprise au travers de la négociation collective.

Cette obligation de publicité préfigure les évolutions vers un accés plus large a
I'ensemble du droit du travail par le grand public, notamment avec la mise en place
d’ici le 1% janvier 2020 du code du travail numérique, qui articulera dans un premier
temps dispositions légales et stipulations du droit conventionnel de branche. Dans
cette perspective la loi n° 2018-217 du 29 mars 2018 de ratification des ordonnances
a supprimé la possibilité d’occultation d’une partie des accords de branche.

La publicité des accords d’entreprise permet en outre de partager les bonnes pratiques
en termes de négociation collective tout en respectant I'exigence de protection des
données personnelles et de confidentialité des données sensibles des entreprises,
qu'il s’agisse de données commerciales, techniques ou industrielles. A cette fin, la loi
de ratification des ordonnances a ainsi prévu que la version publiée des accords ne
comprendra aucune mention de noms ou prénoms de personnes physiques, ainsi
que la possibilité pour les parties signataires d’occulter les données jugées sensibles.
L'employeur pourra également occulter les éléments portant atteinte aux intéréts
stratégiques de I'entreprise.
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II. LA CONSOLIDATION DE LA DEMOCRATIE SOCIALE

La réforme de la représentativité syndicale, issue de la loi du 20 aotit 2008
et la réforme de la représentativité patronale, issue de la loi n® 2014-288
du 5 mars 2014, poursuivent l'objectif de rénovation du dialogue social
par le renforcement de la 1égitimité des partenaires sociaux et des accords
collectifs. Ces réformes fondent la représentativité des organisations syndi-
cales et patronales sur un tronc commun de criteres fiables et objectifs.

L'année 2017 représente une année d’aboutissement du cycle 2013-2016.
Elle a été marquée par la présentation des résultats de la représenta-
tivité syndicale et de la représentativité patronale au niveau des branches
professionnelles, national et interprofessionnel (au niveau national et multi-
professionnel pour les seules organisations patronales), et par la publication
des arrétés de représentativité. La détermination de la représentativité a été
réalisée en concertation avec les partenaires sociaux, dans le cadre du Haut
Conseil du dialogue social (HCDS).

Des résultats de la représentativité établis de maniére concertée et transparente
dans le cadre du HCDS

Le HCDS a été institué par la loi du 20 aoGt 2008 et se réunit régulie-
rement depuis mars 2009. Il comprend :

e des représentants des organisations syndicales de salariés nationales
et interprofessionnelles et, en nombre égal, des représentants des
organisations représentatives d’employeurs au niveau national
désignés par ces organisations,

e des représentants du ministre chargé du Travail,

e des personnes qualifiées proposées par le ministre chargé du Travail.

La composition de cet organe consultatif a été entierement renouvelée
par arrété du 5 juin 2014. Les membres sont nommeés par le Premier
ministre pour une durée de cinqg ans. Une des personnes qualifiées
préside le HCDS.

Dans la continuité des travaux engagés lors du premier cycle électoral,
le HCDS est étroitement associé a I'ensemble des travaux conduits
pour la mise en ceuvre de la réforme de la représentativité syndicale
ainsi que pour l'organisation du scrutin visant a mesurer 'audience des
organisations syndicales aupres des salariés des entreprises de moins de

onze salariés et des employés a domicile. Depuis 2014, il est également
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associé aux travaux relatifs a la mise en ocuvre de la réforme de la repré-
sentativité patronale.

Ses travaux sont précédés, d'un point de vue technique, par ceux d’'un
groupe de suivi regroupant a la fois les partenaires sociaux membres
du HCDS, la direction de l'animation de la recherche, des études et
des statistiques (DARES) et la direction générale du travail (DGT). Le
groupe de suivi a ainsi abordé les différents aspects de la collecte des
proces-verbaux (PV) d’élections professionnelles ainsi que de la mesure
de Paudience pour la représentativité syndicale et de la représentativité
patronale d’'un point de vue opérationnel.

En 2017, le ministere chargé du travail a réuni le HCDS a dix reprises
et le groupe de suivi, onze fois. Ces réunions ont essentiellement été
consacrées a 'examen des résultats de la représentativité. En effet, le
HCDS a pleinement accompli la mission que lui a confi¢e le législateur,
fixée aux articles L. 2122-11 du code du travail pour la représentativité
syndicale et L. 2152-6 pour la représentativité patronale. Les résultats de
la représentativité a chaque niveau de représentativité sont soumis a son
avis par le ministere chargé du travail.

[I.1. REPRESENTATIVITE DES ORGANISATIONS SYNDICALES DE SALARIES

L'article D. 2122-6 du code du travail dispose que « les résultats complets
de chaque cycle électoral sont portés a la connaissance du haut conseil du
dialogue social afin qu’il puisse rendre au ministre chargé du travail 'avis
prévu a larticle L. 2122-11 du code du travail ». Le 31 mars 2017, le HCDS
a donc été réuni pour prendre connaissance des résultats de la mesure
d’audience syndicale au niveau national interprofessionnel et au niveau
des branches professionnelles. Ces résultats proviennent de I'addition des
suffrages obtenus par les organisations syndicales de salariés issues des
PV d’élections aux comités d’entreprise ou des délégués du personnel
transmis par les entreprises assujetties a la tenue d’élections, ¢lections aux
chambres départementales d’agriculture et du scrutin organisé a desti-
nation des salariés des trés petites entreprises (TPE).

Cette présentation des résultats aux membres du HDCS a été suivie
d'une phase de vérification et d’affinement en lien avec les partenaires
sociaux et sous la supervision du HCDS. Pendant ce deuxieme cycle,
le ministere du travail a maintenu et renforcé le principe de la transpa-
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rence. Ainsi, en séance du groupe de suivi du HCDS du 13 avril 2017,
les partenaires sociaux se sont vu remettre la liste complete des PV
ayant vocation a étre pris en compte pour la mesure d’audience. Dans
quelques cas limités, les échanges ont conduit a faire évoluer les résultats
de certaines branches car il apparaissait que tous les PV n’avaient pas
été transmis au prestataire du ministere ou, a l'inverse, que certains PV
avaient €té pris en compte a tort.

L’objectif de la démarche est de garantir une mesure de I'audience la
plus fiable possible et pesant sur le plus grand nombre de salariés, afin
d’asseoir la légitimité des organisations syndicales reconnues représen-
tatives a I'issue du processus.

Du point de vue des consultations formelles, le HCDS a été notamment
réuni le 24 mai 2017 pour rendre un avis sur l'arrété de représentativité
au niveau national interprofessionnel. L'arrété a ét¢ publié au Journal
officiel du 30 juin 2017.

Les cing confédérations qui bénéficiaient de la présomption irréfra-
gable de représentativité au titre de l'arrété de 1966, et qui avaient par
ailleurs été reconnues représentatives au niveau national interprofes-
sionnel lors la premiére mesure de représentativité syndicale de 2013,
sont donc confortées dans leur légitimité historique. Elles conservent
les prérogatives attachées a leur représentativité au niveau national et
interprofessionnel (notamment la participation aux délibérations dans le
cadre de larticle L. 1 du code du travail et la possibilité de négocier et
de conclure des accords a ce niveau).
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Décrets, arrétés, circulaires

TEXTES GENERAUX

MINISTERE DU TRAVAIL

Arrété du 22 juin 2017 fixant la liste des organisations syndicales reconnues
représentatives au niveau national et interprofessionnel

NOR : MTRT1717705A

La ministre du travail,
Vu le code du travail, notamment ses articles L. 2121-1, L. 2122-9, L. 2122-10 et L. 2122-11 ;

Vu la présentation des résultats enregistrés a 1'issue du cycle électoral au Haut Conseil du dialogue social le
31 mars 2017 et le 24 mai 2017 ;

Vu I'avis du Haut Conseil du dialogue social en date du 24 mai 2017,
Arréte :

Art. 1. - Sont reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel les organisations syndicales
suivantes :

— la Confédération frangaise démocratique du travail (CFDT) ;

— la Confédération générale du travail (CGT) ;

— la Confédération générale du travail-Force ouvriere (CGT-FO) ;

— la Confédération frangaise de 1’encadrement-Confédération générale des cadres (CFE-CGC) ;

— la Confédération frangaise des travailleurs chrétiens (CFTC).

Art. 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 :

— la Confédération francaise démocratique du travail (CFDT) : 30,33 % ;

— la Confédération générale du travail (CGT) : 28,56 % ;

— la Confédération générale du travail-Force ouvriere (CGT-FO) : 17,93 % ;

— la Confédération francaise de I’encadrement-Confédération générale des cadres (CFE-CGC) : 12,28 % ;

— la Confédération frangaise des travailleurs chrétiens (CFTC) : 10,90 %.

Art. 3. — L’arrété du 30 mai 2013 fixant la liste des organisations syndicales reconnues représentatives au
niveau national et interprofessionnel est abrogé.

Art. 4. — Le directeur général du travail est chargé de I’exécution du présent arrété, qui sera publié au Journal
officiel de 1a République francaise.

Fait le 22 juin 2017.

MurIieL Penicaup
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411 arrétes au niveau des branches professionnelles

Avec la fin de la période transitoire prévue par la loi du 20 aott 2008
au titre de la premiere mesure de représentativité, les organisations syndi-
cales reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel
ont perdu le bénéfice de la présomption de représentativité maintenue 2a
titre provisoire par la loi et sont désormais tenues de justifier 'ensemble
des criteres de représentativité au niveau des branches professionnelles.

Pour déterminer la représentativité syndicale au niveau de chaque
branche professionnelle, le ministere chargé du travail a donc procédé
en trois temps :

e présentation des résultats de 'audience aux partenaires sociaux pour
recueillir leurs observations ; cette présentation a permis d’établir la
liste pour chaque branche des organisations syndicales de salariés
dont l'audience a atteint au moins 8 % ;

e examen du respect des autres criteres de représentativité pour les organi-
sations dont 'audience est d’au moins 8 %. Toutes branches confondues,
1 707 dossiers ont ainsi été ouverts et examinés par la DGT,

e présentation pour avis au HCDS des résultats définitifs de la repré-
sentativité syndicale.

La présentation des résultats définitifs au niveau des branches profes-
sionnelles a été réalisée par lots successifs variables quant au nombre de
branches (¢f. Annexe 8 - poids des organisations syndicales reconnues
représentatives dans les branches ayant fait I'objet d’un arrété de repre-
sentativité au journal officiel au titre de la deuxieme mesure de la
représentativité syndicale [2013-2016/). Ainsi, si le premier lot soumis
a lavis du HCDS du 24 mai 2017 comptait huit conventions collectives,
le lot suivant présenté pour avis au HCDS du 28 juin en comptait 103.

Cette présentation échelonnée dans le temps a permis aux parte-
naires sociaux d’examiner la liste actualisée des PV susceptibles d’étre
pris en compte pour le calcul de I'audience et de faire-valoir leurs obser-
vations en séance du HCDS.

Lors de la séance du HCDS du 14 mars 2018, les partenaires sociaux
se sont vus remettre la liste complete des PV retenus pour le calcul de
laudience ainsi que l'ensemble des PV recueillis par le prestataire du
ministére du Travail, au cours du cycle 2013-2016.
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A cette date, 411 branches ont fait I'objet d’un arrété de représen-
tativité publié au Journal officiel. S'agissant de la premiere mesure de
représentativité réalisée en 2013, 473 arrétés de représentativité avaient
été publiés au journal officiel. Cette baisse du nombre d’arrétés résulte
des premiers travaux du chantier de restructuration des branches
réaffirmé par la loi du 8 aott 2016 relative au travail, a la modernisation
du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels.

Si les résultats obtenus au niveau national et interprofessionnel ont
permis de conforter la légitimité des cinq organisations syndicales histo-
riques, leur présence dans les branches apparait plus inégale.

L’examen des scores montre une implantation différenciée des organi-
sations historiques. Ainsi le nombre de branches dans lesquelles les
principales organisations syndicales obtiennent une audience supérieure
a 8 % s’établit comme suit :

Nombre de branches dans .
- \ - Part de branches concernées
Organisations lesquelles I'organisation . ayn
syndicales syndicale (LTI 'a ux 411. ?rf 15D
dépasse le seuil des 8 % LRI
CFDT 378 92 %
CGT 374 91 %
CGT-FO 327 80 %
CFE-CGC 284 69 %
CFTC 187 45 %
UNSA 81 20 %
Solidaires 33 8 %

Le score de la CFE-CGC s’entend sur les seuls salariés que I'organisation a vocation a représenter.

Il convient de noter que ces données ne concernent que les branches qui ont fait I'objet a ce jour d’un arrété de représentativité, ce qui explique
I'écart avec les chiffres publiés dans la presse et les différents communiqués des organisations syndicales a I'issue du haut conseil du 31
mars 2017, et qui concernaient I'ensemble des conventions collectives, soit 458.

L’analyse des résultats montre, notamment, que la loi a également
favorisé le pluralisme, en permettant de reconnaitre la représentativité
d’organisations syndicales qui ne bénéficiaient pas de la présomption
irréfragable. Ainsi sur le périmetre des branches faisant 'objet d'un
arrété 1'union syndicale des syndicats autonomes (UNSA) est présente
dans 81 branches et Solidaires dans 33 branches.

1) Lors de la premiére mesure d'audience des organisations syndicales, sur le périmétre des branches faisant I'objet d’un arrété, I'UNSA était
présente dans 55 branches et Solidaires, dans 29 branches (cf. Bilan de la négociation collective en 2013, p.186).
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En termes de rang de classement dans les branches, la présence
syndicale se traduit de la facon suivante :

Nombre de branches
Organisations , dan_s Ie_s el . En % du total des
. I'organisation recueille yr ..
syndicales S arrétés publiés
'audience la plus
élevée*

CGT 170 41 %
CFDT 162 39 %
CGT-FO 31 8%
CFE-CGC 18 4%
CFTC 13 3%
UNSA 8 2%
Solidaires 5 1%
Autres organisations syndicales 15 4%

Unité : en nombre de branches.
* Le total de la premiere colonne est supérieur au nombre des arrétés publiés dans la mesure ou pour certaines d'’entre elles, les organisations
ont obtenu une audience la plus élevée identique.

La présence des organisations syndicales dans les branches peut
également se décliner par nombre de branches au sein desquelles ces
mémes organisations syndicales atteignent un score supérieur ou égal aux
taux prévus par les regles de négociation introduites par la loi de 2008.

Organi_sations Aud’ignce d‘e I'os A:::::;:ed:nlt,is Al::;: ::lg:lgfi;?s I-_\ud’ie_nce d‘e I'0S

syndicales supérieure a 50 % 30%et50% | entre 8 % et 30 % inférieure a 8 %
CFDT 26 113 241 31
CGT 21 121 233 36
CGT-FO 2 19 307 83
CFTC 2 7 174 228
CFE-CGC 1 8 175 227
UNSA 1 3 77 330
Solidaires 1 4 28 378

Unité : en nombre de branches.

Au 14 mars 2018, la réforme a également permis 2 18 organisations
professionnelles ou régionales non affili¢es a des organisations syndi-
cales interprofessionnelles d’étre reconnues représentatives dans une ou
plusieurs branches.
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La ventilation des branches, ayant fait 'objet d'un arrété publié au
14 mars 2018, selon le nombre d’organisations syndicales :

Nombre d’organisations syndicales
représentatives dans la branche

1 10
35
46

150

136
33

Nombre de branches concernées

N o~ W N

Les perspectives pour le cycle 2017-2020

N

L'ordonnance n° 2017-1386 du 22 septembre 2017 relative a la
nouvelle organisation du dialogue social et économique dans entreprise
et favorisant I'exercice et la valorisation des responsabilités syndicales
a prévu la fusion des institutions représentatives du personnel (IRP)
avec la création du comité social et économique (CSE) pour toutes
les entreprises d’au moins onze salariés. Le CSE reprend les fonctions
actuelles des délégués du personnel, du comité d’entreprise et du comité
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT).

Cette évolution des IRP a été prise en compte dans les outils et procé-
dures mis en place pour la mesure de l'audience syndicale : les Cerfa
des élections professionnelles ont été adaptés tandis que le site Internet
a fait l'objet de plusieurs évolutions sur la partie éditoriale ainsi que sur
l'aide a la saisie en ligne.

Outre ces premieres évolutions, il sera nécessaire au cours du
cycle 2017-2020 de définir dans le cadre du HCDS :

e la procédure d'identification et de suivi des entreprises ayant mis en
place une ancienne IRP (comité d'entreprise, délégation unique du
personnel [DUP] a défaut délégués du personnel) en 2017 et devant
mettre en place un CSE avant le 31 décembre 2019 ;

e les modalités de prise en compte des élections des comités d’entre-
prise et de délégués du personnel organisées apres 'ordonnance du
22 septembre 2017 précitée et dont le protocole d’accord préélectoral
(PAP) est également postérieur a cette date et qui auraient d mais
n'ont pas procédé a I'élection dun CSE.
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[1.2. REPRESENTATIVITE DES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES
D’EMPLOYEURS

A lissue de la période de dépot des candidatures 2 la représentativité
patronale, qui s’est achevée le 10 novembre 2016 pour les organisa-
tions professionnelles d’employeurs candidates au niveau des branches
professionnelles et le 16 décembre pour les organisations profession-
nelles d’employeurs candidates au niveau national et interprofessionnel
et au niveau national multiprofessionnel, 603 dossiers de candidature
d’organisations professionnelles ont été déposés aupres des services de
la DGT, via une procédure dématérialisée et sécurisée. Ceux-ci ont €té
supervisés par l'intervention de pres de 560 commissaires aux comptes
(CAO). Linstruction des dossiers de candidature a été réalisée en deux
temps par les services de la DGT, entre les mois de novembre 2016 et
avril 2017 :

e une premiere phase de controle de complétude des dossiers : il s’est
agi de s’assurer que les dossiers de candidatures transmis par les organi-
sations professionnelles d’employeurs candidates comprenaient bien
I'ensemble des documents et pieces constitutives du dossier de candi-
dature telles que prévues par 'arrété du 13 juillet 2016 relatif aux modalités
de candidature des organisations professionnelles d'employeurs dans le
cadre de I'établissement de leur représentativité en 2017 ;

e une deuxieme phase d’instruction juridique, réalisée uniquement sur
les dossiers complets : il s’est agi, dune part, de vérifier que les
organisations professionnelles d’employeurs respectaient les quatre
premiers criteres de représentativité que sont le respect des valeurs
républicaines, l'indépendance, la transparence financiere et une
ancienneté minimale de deux ans dans le champ professionnel et
géographique couvrant le niveau de négociation, et d’établir, d’autre
part, leur audience. Cette phase s’est en particulier caractérisée par la
prise en compte, par la DGT, des documents élaborés par les CAC et
de leurs observations (attestations et fiche de synthese) sur le nombre
d’entreprises adhérentes, le nombre d’employeurs adhérents et le
nombre de salariés de ces entreprises revendiqués par les organisa-
tions professionnelles d’employeurs candidates.

La DGT a réalisé ces deux étapes en étroite collaboration avec les
organisations professionnelles afin de compléter, le cas échéant, le
dossier de candidature, ou pour obtenir des informations complémen-
taires quant aux observations des CAC. Sur ce dernier point, les échanges
ont ainsi été tres fournis s'agissant des observations relatives au nombre
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de salariés des entreprises adhérentes, sur le fait de savoir si les écarts
constatés par les CAC entre le nombre déclaré et le nombre contrdlé de
salariés constituaient des cas de sous-déclaration ou de surdéclaration
d’effectifs salariés, afin que le ministere puisse disposer dune appré-
ciation du nombre de salariés la plus proche possible de la réalité.

La DGT a procédé a compter du mois d’avril 2017 a la présentation
des résultats en HCDS, conformément aux articles L. 2152-6 et R. 2152-18
du code du travail. Cette présentation s’est déroulée en deux temps :

1. le 26 avril 2017, les résultats de laudience patronale ont été
présentés en HCDS :

e pour l'ensemble des branches professionnelles dans lesquelles
tous les dossiers de candidature étaient complets,

e au titre des seules organisations professionnelles qui remplissaient
les quatre premiers criteres de la représentativité (¢f. supra).

Cette présentation a permis aux partenaires sociaux de faire
part de leurs remarques et, le cas, échéant, de mettre en avant
des incohérences ou des éléments surprenants au regard de leur
connaissance du milieu professionnel.

2. pour les seules organisations professionnelles d’employeurs dont
l'audience est d’au moins 8 % en termes d’entreprises ou de
salariés, la DGT a ensuite vérifié qu’elles respectaient également
les criteres de I'implantation territoriale équilibrée et de 'influence.
A l'issue de cet examen, les résultats définitifs de la représentativité
patronale ont été soumis a I'avis du HCDS.

Cette présentation des résultats définitifs a été réalisée par « lots »
lors de sept séances qui sont intervenues entre le 24 mai 2017 et le
20 décembre 2017. Elle a été effectuée, par branche professionnelle, au
niveau national interprofessionnel et national multiprofessionnel, pour
la liste des organisations professionnelles d’employeurs qui respectaient
I'ensemble des criteres de la représentativité ainsi que leur poids dans la
branche ou au niveau national et interprofessionnel en vue de 'exercice
du droit d’opposition a I'extension d’'un accord collectif.
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Pour le niveau national interprofessionnel, les résultats sont les

suivants :

Opposition

a
i Nombre | dontavec | Nombrede | Audience | Audience | Audience I'ex:;eenssion
d'entreprises | salariés salariés | entreprises |employeurs | salariés accords
collectifs
de travail
MEDEF 123 632 111683 | 8557 341 29,45 % 36,17 % 70,77 % 70,82 %
CGPME 144 982 101 578 | 3017 876| 34,53 % 32,90 % 24,96 % 24,97 %
u2pP 150 605 94 989 508 362| 35,87 % 30,76 % 4,20 % 4,21 %

CNDI 647 520 7532 0,15 % 0,17 % 0,06 % /
Total 419 866 308 770 |12 091 111 100 %

Larrété fixant la liste des organisations professionnelles d’employeurs
reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel a été
pris par la ministre du Travail le 22 juin 2017 et publié au Journal officiel
le 30 juin 2017.
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Décrets, arrétés, circulaires

TEXTES GENERAUX

MINISTERE DU TRAVAIL

Arrété du 22 juin 2017 fixant la liste des organisations professionnelles d’employeurs
reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel

NOR : MTRT1717701A

La ministre du travail,

Vu le code du travail, notamment ses articles L. 2151-1, L. 2152-4, L. 2152-6 et L. 2261-19 ;

Vu le VI de I"article 29 de la loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a I’emploi et
a la démocratie sociale ;

Vu la présentation des résultats de 1’audience au Haut Conseil du dialogue social le 26 avril 2017 et le
24 mai 2017 ;

Vu I’avis du Haut Conseil du dialogue social rendu le 24 mai 2017,

Arréte :

Art. 1. - Sont reconnues représentatives au niveau national et interprofessionnel les organisations
professionnelles d’employeurs suivantes :

— le Mouvement des entreprises de France (MEDEF) ;

— la Confédération des petites et moyennes entreprises (CPME) ;

— I’Union des entreprises de proximité (U2P).

Art. 2. — Au niveau interprofessionel, pour I’opposition a 1’extension des accords collectifs en application de
Tarticle L. 2261-19 du code du travail, le poids des organisations professionnelles d’employeurs représentatives est
le suivant :

— le Mouvement des entreprises de France (MEDEF) : 70,82 % ;

— la Confédération des petites et moyennes entreprises (CPME) : 24,97 % ;

— I’Union des entreprises de proximité (U2P) : 4,21 %.

Art. 3. — Le directeur général du travail est chargé de 1’exécution du présent arrété, qui sera publié au Journal
officiel de la République frangaise.

Fait le 22 juin 2017.

MUurIeL PENICAUD
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S’agissant de la répartition des crédits de I’association de gestion du
fonds paritaire national (AGFPN), l'article 35 de la loi du 8 aott 2016
précitée dispose que « sont pris en compte, chacun a hauteur de 50 %,
d'une part, le nombre des entreprises adhérentes a des organisations
professionnelles d'employeurs représentatives qui emploient au moins
un salarié et, d'autre part, le nombre de salariés employés par ces mémes
entreprises ». Au niveau national et interprofessionnel, les résultats de la
mesure de l'audience pour la répartition des crédits au sein de 'AGFPN,
selon ces deux criteéres, sont les suivants :

Mesure 50/50
(Poids pour la répartition des crédits de '’AGFPN)

L enli:):)?irs‘aes deN(:I::?és BICTIED
MEDEF 111 683 8 557 341 53,53 %
CPME 101 578 3017876 28,96 %

u2p 94989 508 362 17,51 %

Total 308 250 12 083 579 100,00 %

S’agissant de la répartition des voix délibératives du conseil
d’administration de I’AGFPN et de la composition des instances
paritaires lorsque celle-ci n’est pas fixée par voie législative, réglemen-
taire ou conventionnelle, l'article 35 de la loi du 8 aolt 2016 précitée
dispose que « au sein de ce conseil, chaque organisation profession-
nelle d'employeurs dispose d'un nombre de voix proportionnel a son
audience au niveau national et interprofessionnel. Pour l'appréciation
de cette audience, sont pris en compte a hauteur, respectivement, de
30 % et de 70 %, le nombre des entreprises adbérentes a des organisa-
tions professionnelles d'employeurs représentatives au niveau national
et interprofessionnel et le nombre de salariés employés par ces mémes
entreprises ». L’application de ces dispositions conduit, selon ces deux
critéres, aux résultats suivants :

Mesure 70/30
(Poids dans le conseil d’administration de '’AGFPN et de la composition
des instances paritaires)

L7 en':S::)I:iI:es deNzr:I::?és AR
MEDEF 123632 8 557 341 58,42 %
CPME 144 982 3017876 27,86 %

uzp 150 605 508 362 13,72 %

Total 419 219 12 083 579 100,00 %
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En outre, trois arrétés du 18 octobre 2017 ont été pris pour fixer la
liste des organisations d’employeurs représentatives au niveau national
et multiprofessionnel. Ont été reconnues représentatives :

e pour le secteur des activités agricoles, la fédération nationale des
syndicats d'exploitants agricoles (FNSEA),

e pour le secteur de I'économie sociale et solidaire, l'union des
employeurs de I'économie sociale et solidaire (UDES),

e pour le secteur du spectacle vivant et enregistré, la fédération des
entreprises du spectacle vivant, de la musique, de I'audiovisuel et du
cinéma (FESAQ).

La détermination de la représentativité au niveau des branches
professionnelles

Au 31 décembre 2017, outre ces trois arrétés susmentionnés, 291 arrétés
listant les organisations professionnelles d’employeurs reconnues repré-
sentatives dans des branches professionnelles ont été publiés de facon
échelonnée entre les mois de juin et décembre 2017.

Chacun de ces arrétés présente :

e ensonarticle 1, la liste des organisations professionnelles d’employeurs
reconnues représentatives dans le périmetre considéré,

e en son article 2, les poids de chacune de ces organisations profes-
sionnelles représentatives pour l'exercice du droit d’opposition a
I'extension des accords collectifs de travail.

Le nombre d’arrétés de représentativité patronale (291) est inférieur au
nombre d’arrétés de représentativité syndicale (411) pour deux raisons :

e pour les secteurs d’activités caractérisés par plusieurs conventions
collectives catégorielles (ouvriers, employés — techniciens — agents
de maitrise, cadres), un arrété de représentativité syndicale a été pris
au niveau de chacune de ces conventions collectives catégorielles,
alors que pour la représentativité patronale, un seul arrété a été pris
au titre de ces conventions collectives catégorielles, dans la mesure
ou les organisations professionnelles d’employeurs ont vocation 2
représenter des entreprises sans distinction des différentes catégories
de personnel ;

e pour le secteur de la métallurgie, la représentativité syndicale a été
déterminée au niveau des 77 conventions collectives territoriales,
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tandis que la représentativité patronale a été déterminée au niveau
national dans le cadre d’un seul arrété.

Répartition du nombre d’organisations professionnelles par branches

Nombre d'0OP Nombre de branches Nombre de branches
dans la banche concernées (en valeur absolue) concernées (en %)
1 204 70,10 %
2 54 18,56 %
3 18 6,19 %
4 9 3,09 %
5 3 1,03 %
6 1 0,34 %
7 1 0,34 %
8 1 0,34 %
Total 291 100,00 %

L’examen des résultats de la détermination de la représentativité des
organisations professionnelles d’employeurs témoigne du fait que dans
une grande majorité de branche, le college patronal est souvent repré-
senté par une organisation unique, et en tout état de cause, par, en
général, moins de trois organisations professionnelles d’employeurs.

L’analyse des résultats de la détermination de la représentativité
des organisations professionnelles d’employeurs permet également de
mettre en lumiere la segmentation du monde patronal, puisque la grande
majorité des organisations professionnelles n’est présente et représen-
tative que dans une seule branche.

Répartition du nombre de branches dans lesquelles une organisation
professionnelle est présente

Nombre de branches dans lesquelles Nombre d'OP
I'OP est présente concernées

1 348

2 29

3 5

4 3

5 1

348 organisations professionnelles d’employeurs ne sont présentes
et représentatives que dans le champ d'une seule convention collective.
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29 organisations professionnelles d’employeurs sont représentatives
dans le champ de deux conventions collectives et une seule organisation
professionnelle d’employeurs est représentative dans cing conventions
collectives. Ce phénomene peut laisser présager du fait que, dans le
cadre de la restructuration des branches professionnelles, les organi-
sations professionnelles d’employeurs devront également se regrouper
pour accompagner ce mouvement car tres peu d’organisations profes-
sionnelles sont représentatives dans plusieurs conventions collectives.

Les perspectives pour le cycle 2017-2020

Les travaux conduits par le ministere du travail dans le cadre du HCDS
porteront notamment sur les thémes suivants :

e le retour d'expérience de la premiere désignation des conseillers
prud’homaux sur la base des résultats de 1'audience patronale ;

e les spécificités a prendre en compte pour le renouvellement des
commissions paritaires régionales interprofessionnelles (CPRD) en
2021 : en application de la loi n® 2015-994 du 17 aott 2015, la répar-
tition des sieges du college patronal au sein des CPRI sera réalisée
a partir des seules entreprises employant moins de onze salariés,
adhérentes aux organisations professionnelles dont la vocation statu-
taire revét un caractere interprofessionnel ;

e la désignation au sein des instances « travailleurs indépendants »
du régime général de la Sécurité sociale, en application de la loi
de financement de la Sécurité sociale pour 2018 qui institue un
conseil de la protection sociale des travailleurs indépendants qui est
composé de représentants des travailleurs indépendants, désignés
par les organisations professionnelles représentatives de ces travail-
leurs au niveau national.
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[1.3. LA MISE EN CEUVRE DE LA REFORME DU FINANCEMENT
DU PARITARISME S’EST POURSUIVIE DANS LE CADRE DU FONDS
DE FINANCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL

I1.3.1. La loi du 5 mars 2014 a créé un dispositif de
Jinancement du paritarisme lisible, transparent et
mieux adapté au regard des nouvelles régles de
mesure de la représentativité

La loi du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a
I'emploi et a la démocratie sociale a prévu la création d'un fonds pour le
financement du dialogue social. Pour son application, les organisations
syndicales de salariés et les organisations professionnelles d’employeurs
représentatives au niveau national et interprofessionnel ont créé I'asso-
ciation pour la gestion du fonds paritaire national (AGFPN) en mars 2015.

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 syndi-
cales dans I'exercice de leurs missions d’intérét général.

La loi opere une refonte et une clarification globale des ressources
des organisations a travers la mise en place du fonds. Celui-ci est financé
par une contribution des employeurs (0,016 % de la masse salariale)
recouvrée par les union pour le recouvrement des cotisations de la
sécurité sociale et des allocations familiales (URSSAF) qui se substitue a
la fois aux préciputs versés par les OPCA et a la contribution de 0.008 %
de la masse salariale des employeurs de plus de dix salariés acquittée
avant la réforme de 2014 au titre des congés de formation économique,
sociale et syndicale (FESS).

La création du fonds marque la reconnaissance des missions d’intérét
général assurées par les partenaires sociaux. Elle implique une exigence
de compte rendu de 'usage public des fonds publics.

Les trois missions distinguées par la loi sont :
e la conception, la gestion, 'animation et I'évaluation des politiques
menées paritairement et dans le cadre des organismes gérés majoritai-

rement par les organisations syndicales de salariés et les organisations
professionnelles d’employeurs,
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e la participation des organisations syndicales de salariés et des organisa-
tions professionnelles d’'employeurs a la conception, a la mise en ceuvre
et au suivi des politiques publiques relevant de la compétence de I'Etat,

¢ la FESS des salariés, 'animation des activités des salariés exercant des
fonctions syndicales.

I1.3.2. L’'année 2017 a vu Uactivité du fonds se poursuivre et
se préparer a une évolution de son cadre législatif et
réglementaire

Le rapport de I’'association pour la gestion du fonds paritaire national (AGFPN)

Le 1¢ octobre 2017, 'AGFPN a rendu son deuxieme rapport annuel relatif a I'utili-
sation des crédits pour 2016. Il fait état d’'un montant de ressources d’environ 123
millions d’euros pour 2016, dont 32,6 millions d’euros provenant d’une subvention
de I'Etat prévue par la convention triennale conclue entre AGFPN et la DGT pour
la période 2015-2017 et 91,3 millions d’euros provenant de la contribution des
employeurs de 0,016 % de leur masse salariale.

Ce rapport de I'’AGFPN, qui résulte d’une obligation légale (article L. 2135-16 du code
du travail), est rédigé sur la base des rapports annuels communiqués par les organisa-
tions syndicales de salariés et professionnelles d’employeurs bénéficiaires des fonds.
Il'est rendu public par I’AGFPN (disponible sur son site internet : http://www.agfpn.fr/)

A la date du 1% octobre 2017 et suite aux différentes actions de relance, 91,1 %
des organisations avaient justifié de I'utilisation des crédits 2016 qui leur avaient été
versés. Ces montants justifiés représentaient 99,5 % de la totalité des crédits attribués
en 2016. Les organisations n’ayant pas rendu leur rapport de justification des crédits
ont été sanctionnées par des mesures de suspension de versements des crédits.

La CFDT la CGT, la CGT-FO, la CFTC, la CFE-CGC, I'UNSA, Solidaires ainsi que le
MEDEF, la CPME, I'U2P, 'UNAPL, la FNSEA, I'UDES et 255 autres organisations
professionnelles d’employeurs ont bénéficié des crédits du fonds.

Pour 2017, les ressources du fonds ont été en hausse suivant I'évolution
de la masse salariale du secteur privé.

Durant cette année, le fonds a poursuivi son activité de répartition
et d’attribution des crédits a ses bénéficiaires, sur la base des principes
issus des dispositions du décret du 28 janvier 2015 relatif au financement
mutualisé des organisations syndicales de salariés et des organisations
professionnelles d’employeurs.

La fin de 'année 2017 a été marquée par la fin de la période transitoire
pour l'identification des bénéficiaires et la répartition des crédits (basée
sur leur présence au sein de I'OCPA, et, par conséquent, par I'évolution
vers des modalités de répartition des fonds fondée sur la représentativité
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pour identifier 'ensemble des organisations syndicales de salariés et
professionnelles d’employeurs bénéficiaires des crédits et sur 'audience
des organisations patronales et syndicales reconnues représentatives
pour attribuer les crédits de la mission n° 1 aux premieres et les crédits
de la mission n° 3 aux secondes.

En effet, si lors de I'élaboration de la loi du 5 mars 2014 et du décret
n° 2015-87 du 28 janvier 2015, le maintien des équilibres existants avait été
con¢cu comme une condition de réussite de la réforme avec, a cette fin,
la condition de présence dans les organismes paritaires collecteurs agréés
pour bénéficier des crédits de la mission n° 1, ce dispositif n’était que transi-
toire. Au 1¢ janvier 2018, les regles de répartition des crédits prévues par
larticle R. 2135-28 du code du travail trouvent a s’appliquer pleinement.

Par ailleurs, 'ordonnance n° 2017-1388 du 22 septembre 2017,
en supprimant les références aux OPCA dans les dispositions légales
relatives au fonds paritaire (articles L. 2135-9 et suivants du code du
travail) a confirmé le dispositif.

Lannée 2017 a donc été l'occasion dun travail de collaboration
importante entre la DGT et 'TAGFPN pour anticiper la prise en compte
des nouveaux arrétés de représentativité sur le financement des organisa-
tions syndicales de salariés et professionnelles d’employeurs. L'évolution
des modalités de répartition des fonds fondée sur la représentativité aura
pour effet une augmentation du nombre d’organisations bénéficiaires de
ses crédits qui est passée d’environ 280 a plus de 600.
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ACTION DE L’ETAT

I. LE ROLE ET L’ACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES
PARITAIRES EN 2017

L'Etat participe également au développement de la négociation
collective. Ainsi, I'administration a, cette année encore, joué un role
d’'impulsion et d’intermédiation des négociations, principalement au
travers 'action des présidents de commission mixte paritaire (PCM).

|.1.LE ROLE D'INTERMEDIATION DES COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES

Le ministere chargé du Travail contribue a 'engagement et a I'avan-
cement des négociations professionnelles en assumant, a la demande
des partenaires sociaux ou quand il le juge nécessaire, le role d’inter-
médiation, avec la constitution de commissions mixtes paritaires (CMP).

Retour d’expérience d’un président de commission mixte paritaire (PCM)
(Monsieur Thomas Ducrot - directeur adjoint du travail)

« LLa branche de I'édition est confrontée depuis plus de deux ans a un conflit qui a
une dynamique a la fois singuliere mais qui est également en phase avec des problé-
matiques plus globales auxquelles la “société salariale” est actuellement confrontée,
notamment la concurrence du travail indépendant, ou encore I'apparition d’acteurs
sociaux de type “collectif”, a la fois dans et en dehors des syndicats traditionnels.
Comment la négociation de branche s’empare-t-elle de cette question ? Comment
les acteurs se positionnent-ils ? Le cadre actuel du dialogue social de branche est-il
adapté ? Quelles solutions s’esquissent ?

Quelques éléments de contexte : I'édition regroupe environ 15 000 salariés et
3000 entreprises. On estime a 600 parmi ces salariés le nombre de ceux qui exercent
le métier de correcteur, ou lecteur-correcteur, avec un statut de travailleur & domicile
(TAD), au sens de l'article L. 7412-1 du code du travail — a ne pas confondre avec
les télétravailleurs. Une grande majorité d’entre elles (le métier est pour I'essentiel
féminin, comme le sont massivement TAD est en contrat & durée indéterminée (CDI) a
temps partiel. Les TAD de I'édition sont régis par I'annexe 4 de la convention collective
nationale (CCN) de I'édition, qui a été conclue en 2006 apres de longues négociations.
L'application de ce texte est revenue en 2016 sur le devant de la scéne de la négociation
par le truchement de la couverture prévoyance complémentaire obligatoire.

La branche s’est donc emparée de cette catégorie particuliere de salariés sous I'angle
suivant : les TAD constituent-ils une catégorie objective de salariés autorisant a leur
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appliquer un régime différent de celui en vigueur pour les salariés sur site ? Autrement
dit, la TAD est-elle un “travailleur comme les autres” ? Cette question, importante
certes, est cependant rapidement passée au second plan lorsque le collectif des
correcteurs précaires de I'édition a fait concretement irruption dans la négociation de
branche en manifestant une premiére fois son mécontentement au mois de juin 2016
devant les locaux du ministére du Travail alors qu’une réunion de la commission mixte
se tenait.

Ayant été informé en amont de ce mouvement revendicatif, il a été convenu en lien
et avec le plein accord des acteurs de la négociation et de la DGT, d’ouvrir les portes
de la réunion et de donner la parole a des représentants du mouvement afin qu'ils
puissent témoigner de leurs difficultés et faire part de leurs revendications. Le cadre
de cette prise de parole ayant été fixé au préalable (taille de la délégation, durée et
forme de I'intervention, etc.) et respecté par les intéressés, le méme processus a pu
se reproduire au mois d’avril 2017, a 'occasion d’une seconde manifestation. Au
mois de juillet 2017 une délégation composée des représentants des organisations
syndicales de salariés et du collectif des correcteurs a également été recue a la DGT,
en présence du président de la CMP.

La réécriture de I'annexe de la CC est depuis a I'ordre du jour de toutes les réunions
de la CMP, ainsi que plus récemment d’un groupe de travail qui a affiché sa volonté
de sortir par le haut de ce conflit. La négociation porte notamment sur I’'amélioration
du statut des TAD sur un certain nombre d’item (droit a la formation notamment) et
surtout sur la mise en place d’'un mécanisme, de type “flexisécurité”, permettant de
compenser partiellement les pertes de revenus si les travaux confiés sont en deca
du volume annuel d’heure prévu dans la “clause d’évaluation du niveau d’activité
prévisible”.

Au-dela de I'issue positive ou non de cette négociation, reste la question de 'auto-
entreprenariat : le développement de cette forme alternative de contrat pose a
I'évidence de nombreuses et complexes questions. L’édition, dans son cadre actuel,
tente de s’y adapter, certains acteurs s'interrogeant y compris sur la représentation
des auto-entrepreneurs au sein de la CMP. Assurer la présidence de CMP, c’est tenir,
sans conteste, une place privilégiée dans I'observation de la pratique de la régulation
sociale dans les branches professionnelles en rupture ou en difficulté de dialogue.
J’en ai pris conscience des ma premiére présidence.

J’en reste toujours convaincu apres plus de sept années de présidence dans pres
d’une dizaine de secteurs.

C’est une place privilégiée dans le sens ou, sans étre partie prenante de la
négociation, le PCM observe et régule les relations entre les partenaires sociaux.
Pour évoquer les forces et les faiblesses du dialogue social en France, la plupart
des spécialistes, experts et chercheurs s’appuient sur des études et recherches
élaborées a partir d’enquétes, d’interviews, de déclarations unilatérales des parte-
naires sociaux et d’analyses du produit de leurs négociations.

Le PCM, lui, vit “en live” le processus conventionnel qui conduit les protagonistes a
élaborer leurs normes sociales.

Pour autant, il n’intervient pas sur le contenu de leur négociation. Il se pose modes-
tement en facilitateur de leurs relations.

Il orchestre les prises de paroles, fixe conjointement avec les membres de la
commission paritaire le calendrier annuel de leurs rencontres, leur propose de hiérar-
chiser les themes de négociation, veille a la bonne tenue des réunions, etc.

Il suggere des approches et méthodes de travail permettant de faciliter les écoutes et
compréhensions mutuelles et soutient leur volonté commune a construire la norme
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sociale de la branche. Il les incite, ainsi, a restaurer un dialogue social serein et
constructif. C'est d’ailleurs sa mission principale.

Sa présidence n'a pas vocation a durer. L'objectif qui lui a été assigné est de rendre
la branche autonome et souveraine dans la conduite de ses relations sociales. Et ce
durablement.

Personnellement, j'ai eu I'opportunité (et le plaisir) de rendre & deux branches cette
indépendance. A contrario, lorsqu’au bout d’une période de trois ou quatre ans, je
constate que cette autonomie tarde, je propose a la DGT de confier la présidence a un
autre PCM qui sera srement plus enclin a favoriser son émergence. »

Retour d'une organisation patronale sur le réle d’un(e) président(e) de CMP

« Pendant sept années, j'ai représenté une organisation professionnelle patronale
représentative au sein d’'une branche de plus de 100000 salariés. Lorsque jai
intégré cette structure, les séances paritaires étaient déja en “CMP” a la demande de
I'ensemble des organisations syndicales représentatives. En effet, lors de ma prise de
fonction, j'ai pu constater que le climat social était tres dégradé entre notre structure
et les cing organisations syndicales de salariés : le lien de confiance (nécessaire a des
négociations efficaces) était rompu ; cela entrainait des échecs sur les négociations
annuelles obligatoires (NAQO) salaires et sur tous les autres suijets.

La présence tutélaire du ministere du Travail s’est certainement avérée positive pour
renouer un lien de confiance. En effet, la présidence impose de facto a 'ensemble des
délégations (tant patronale que salarié) une certaine retenue. Néanmoins, cette seule
présence “ministérielle” n’est pas suffisante en elle-méme pour assurer un dialogue social
harmonieux et productif.

Le rOle du président de la CMP est multiple et délicat. En effet, cette responsabilité implique
des talents d’équilibriste car il doit dans une parfaite neutralité permettre des échanges
constructifs en veilant a des prises de parole :

e &quilibrées entre chaque organisation représentative,
e respectueuses tout en restant libres.

Sur le premier point, le représentant du ministere veille a ce que chague organisation
puisse intervenir (temporiser ceux qui peuvent monopoliser la parole, inciter ceux plus
en retrait ou modérer certains propos). Cette intervention doit étre dans la nuance pour
ne déjuger personne et ne pas heurter ceux qui occupent un peu trop le temps de
parole.

Sur le second point, le rble est trés sensible car la frontiere peut parfois étre trés mince
entre une revendicative faite avec un ton rugueux et celle formalisée avec agressivité.
Cette remarque vaut dans les échanges entre la partie patronale et les organisations
syndicales de salariés mais aussi au sein méme de chaque college. Ce dernier point
est important car la qualité d’un dialogue social de branche ne doit pas se mesurer qu’a
I'aune de la relation “patronat et salariés” : si les relations entre organisations syndicales
de salariés ne sont pas empreintes de respect (c’est-a-dire la reconnaissance que I'autre
puisse avoir une autre vision que la sienne dans la défense des intéréts des salariés), la
conclusion d’accord sera plus compliquée. Cette remarque vaut également lorsque la
partie patronale est composée de plusieurs organisations représentatives (surtout si ces
dernieres sont en opposition).

J’ai souvenir d’une intervention d’un représentant de délégation qui, au fil de son inter-
vention, s’est laissé emporter dans son argumentaire et a clairement franchi la ligne
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blanche en mettant gravement et nommément en cause un des membres de notre
organisation. La réaction de la présidente de CMP a été plus prompte que nous en
condamnant immédiatement les propos et en demandant une suspension de séance.
Enfin, le représentant du ministere doit pleinement intégrer les spécificités d’un dialogue
social de branche qui se caractérise par une temporalité plus longue (notamment par
rapport aux négociations d’entreprise) et des positions parfois plus politiques que
“terrain”. Pour notre cas d’espece, la présence du ministére a été un élément qui a
contribué au rétablissement d’un dialogue social plus constructif et productif. »

[.2. L’ACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES PARITAIRES

En 2017, 84 branches professionnelles ont négocié¢ sous la prési-
dence d'un représentant du ministre du Travail (¢f. Annexe 6 - Liste des
branches en commission mixte paritaire [CMP)).

Les secteurs des services (46 branches) et du commerce (37 branches)
y sont les plus représentés. Le secteur industriel, quant a lui, n'apparait
que pour une seule branche.

En 2017, 622 réunions se sont déroulées en commission mixte
ayant nécessité I’envoi de 18 712 convocations. Celles-ci ont porté sur
les themes suivants :

Graphique 1 - Principaux thémes négociés en commission mixte
paritaire en 2017 (en % par rapport a I'ensemble des thémes négociés)

CPPNI 9 %
Egalité 5 %

Financement du paritarisme 2 %

Salaires 25 %

Champ de I’application 3 %

Rapport annuel de branche 6 %

Contrat de travail 5 % Formation professionnelle 10 %

Conditions de travail 8 %

Temps de travail 9 %

Retraite/prévoyance 6 % Classification 8 %

Frais de santé 5%

Source : ministére du Travail - DGT (CMP).

Le nombre toujours élevé de CMP et de réunions a nécessité la
nomination, en 2017, de vingt présidents de commissions mixtes dont
trois pour de nouvelles branches.
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Ainsi, en 2017, trois nouvelles demandes de CMP par les partenaires
sociaux (principalement les syndicats de salariés) ont été satisfaites :

e pompes funebres,
e commerce d articles de sport et de loisirs,
e commerce de détail de fruits et légumes, épicerie, et produits laitiers.

Ces demandes témoignent de la volonté de certaines organisations
de négocier et de I'importance que les partenaires sociaux continuent
d’accorder au role de la CMP.

Enfin, en 2017, six branches ou les négociations se déroulaient en
CMP sont retournées en paritaire simple :

travail temporaire,

distribution directe,

industries de fabrication mécanique du verre,

missions locales et permanences d'accueil, d'information et d'orien-
tation (PAIO),

manutention aéroportuaire et nettoyage dans les aéroports parisiens,
® notariat.

|.3. LES NEGOCIATIONS SPECIFIQUES : LES NEGOCIATIONS
RELATIVES A LA MISE EN PLACE D’UNE COMMISSION PARITAIRE
PERMANENTE DE NEGOCIATION ET D’INTERPRETATION

Larticle 24 de la loi n® 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a
la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours profes-
sionnels (modifiant l'article L. 2232-9 du code du travail) prévoit la mise en
place, par accord ou convention dans chaque branche, d’'une commission
paritaire permanente de négociation et d’interprétation (CPPNID).

Ainsi, la loi fusionne les commissions paritaires de négociation et
d’'interprétation a l'intérieur de la CPPNI ("ancienne commission paritaire
d’interprétation étant supprimée). Une branche ne se réunit en CMP que
lorsque sa CPPNI est dans son role de négociation. On peut préciser que
si la branche était auparavant en CMP, ce mode de négociation perdure
dans le role de négociation de la CPPNI.

Les négociations sur la CPPNI dans les branches en CMP se sont
progressivement mises en place a partir de la publication de la loi ;
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on peut recenser 89 réunions de négociations sur ce theme en 2017,
permettant la conclusion de vingt accords.

En effet, les partenaires sociaux ont souhaité parfois lier la mise en
place de la CPPNI a d’autres themes de négociation, notamment celui
des compositions des délégations et du financement du paritarisme,
rendant ainsi les négociations plus délicates.

On peut citer dans les accords conclus, plus particulierement ceux de
la branche des fleuristes, ventes et services aux animaux familiers et de
la branche des commerces et services de 'audiovisuel, de I'électronique
et de l'équipement ménager définissant notamment le role et la compo-
sition de la CPPNI dans ses différents volets.

[.4. LA NEGOCIATION DANS LE CADRE DE COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES

Au total, 291 textes ont €té signés entre le 1¢ janvier et le 31 décembre
2017 dans le cadre d’'une CMP. Ce chiffre est en forte hausse par rapport a
l'année précédente (222 textes signés) et supérieur aux années antérieures
(274 textes signés en 2015 et 203 en 2014).

Comme les années précédentes, les salaires restent, avec 73 accords
ou avenants, le theme prépondérant dans les négociations se déroulant
dans le cadre d'une CMP, devant la formation professionnelle, le temps
de travail et les classifications.

A c6té de ces accords, d’autres textes méritent d’étre mis en avant : la
création d’'une convention collective, le travail saisonnier, la dérogation au
repos dominical, la prévention des risques psychosociaux (RPS), le don de
jours pour les aidants et I'accompagnement du développement numérique.

Dispositions générales d’une convention collective

La spécificité du portage salarial a conduit a la création d’'une convention
collective adaptée a la situation atypique de ces salariés, le 22 mars 2017.

Il est a noter également la réécriture complete de la convention collective
des mareyeurs-expéditeurs, ainsi que de ses annexes, le 18 mai 2017.
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Travail saisonnier

La branche de I'bétellerie de plein air a conclu le 17 juillet 2017 un texte
dédié au travail saisonnier visant a regrouper d’'une part les dispositions
conventionnelles existantes notamment s’agissant de la reconduction des
contrats a caractere saisonnier et d’autre part des nouvelles dispositions
conventionnelles en particulier sur la prise en compte de 'ancienneté.

Deérogation au repos dominical

La branche des maisons a succursales de vente au détail d’babillement a conclu
le 4 juillet 2017 un accord organisant le travail dominical dans les établisse-
ments situés dans des zones commerciales (ZC), touristiques (ZT), touristiques
internationales (ZTD et les grandes gares ainsi que les contreparties.

Prévention des risques psychosociaux

La branche du notariat, a conclu un accord de prévention et de gestion
des RPS le 21 septembre 2017 faisant suite a la conclusion d’un accord sur
le document unique d’évaluation des risques professionnels (DUERP).

Don de jours pour les aidants

La branche de la plasturgie a conclu le 22 novembre 2017 un accord
original visant 2 encourager, sans contraindre, le développement au sein
des entreprises de la branche d’'un mécanisme de don de jours, entre
salariés d'une méme entreprise, pour aider un collegue devant faire face
a la maladie, au handicap ou un accident de 'un de ses enfants rendant
indispensables une présence soutenue et des soins contraignants.

Ce type d’accords est amené a se développer eu égard a la récente loi
n°® 2018-84 du 13 février 2018 créant un dispositif de don de jours de
repos non pris au bénéfice des parents d’enfants malades mais aussi des
salariés aidants une personne présentant un handicap ou faisant I'objet
d'une perte d'autonomie d'une particuliere gravité (conformément aux
situations visées 2 l'article L. 3142-16 du code du travail).

Accompagnement du développement numérique

La branche des télecommunications a conclu le 22 septembre 2017 un
accord innovant d’accompagnement du développement numérique.
L’objectif est d’accompagner ces transformations tout en préservant
les conditions de travail liées a l'utilisation de ces nouveaux outils
numériques et de mettre en ceuvre une méthodologie dans I'organi-
sation du travail et la vie des salariés au travail.
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Il LE DEPOT ET L'ENREGISTREMENT DES TEXTES

Afin de prendre en compte la réforme des regles de la négociation
collective induite par la loi du 4 mai 2004 relative au dialogue social, les
modalités de dépdt des conventions et accords collectifs de travail ont été
modifiées par décret du 17 mai 2006 (Journal officiel du 20 mai 2000). Ainsi, 2
partir du 1¢ juin 2000, les textes conventionnels d’entreprise, d’établissement
ou de groupe continuent a étre déposés aupres des unités départementales
(UD) des directions régionales des entreprises, de la concurrence et de la
consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE™), les conventions et
accords collectifs interprofessionnels et de branche devant, pour leur part,
faire 'objet d’'un dépdt a la direction générale du travail (DGT). La procédure
administrative en a été allégée grice au dépot d’'un seul exemplaire signé par
les parties (au lieu de cing auparavant) et d’'une copie en version électronique.
Larticle 16 de la loi du 8 aott 2016 a défini de nouvelles regles relatives a la
publicité des accords en vue de poursuivre le processus de simplification du
dépdt des textes et de le moderniser.

Le dépot et I'enregistrement des textes de branche et d’entreprise suivent
des processus similaires tout en étant distincts, en raison, notamment des
conditions réglementaires de dépot aupres des services du ministere du
Travail et de la volumétrie des textes de branche et d’entreprise.

[1.1. LE DEPOT DES TEXTES DE BRANCHE

En application des articles L. 2231-6 et D. 2231-2 et suivants du code
du travail, font notamment l'objet d’'un dépot :

e les conventions ou accords de branche, professionnels ou interpro-
fessionnels (D. 2231-3 du code du travail) ainsi que leurs avenants et
annexes (D. 2231-2 du code du travail) ;

e les déclarations d’adhésion a toute convention ou accord (D. 2231-5,
L. 2261-3 du code du travail) ou de dénonciation des conventions ou
accords 2 durée indéterminée (D. 2231-5, L. 2261-9 du code du travail) ;

e les proces-verbaux (PV) de désaccord établis a la suite des négocia-
tions obligatoires et supplétives de branche sur les salaires et les
mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération entre
les femmes et les hommes (L. 2241-18 du code travail).

Les conventions de branche et les accords professionnels ou interpro-
fessionnels sont déposés aupres des « services centraux du ministere du

1) En 2006, il s'agit des directions départementales du travail, de I'emploi et de la formation professionnelle (DDTEFP).
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Travail » (article D. 2231-3 du code du travail), plus précisément a la DGT,
tandis que ceux relevant des professions agricoles ainsi que les conventions
et accords collectifs d’entreprise sont déposés « aupres des services décon-
centrés du ministere du Travail » (articles D. 2231-3 et D. 2231-4 du code du
travail), c’est-a-dire du service départemental de la DIRECCTE.

Pour étre valide, le texte doit étre signé par des organisations salariales
représentatives ayant recueilli au moins 30 % des suffrages valablement
exprimés en faveur de ces organisations aux dernieres élections profes-
sionnelles prévues au 3° de l'article L. 2122-5 du code du travail ou, dans
le cas d'un champ dapplication professionnel relevant de professions
agricoles, aux élections des chambres départementales agricultures visées a
l'article L. 2122-6 du code du travail. En outre, ils ne doivent avoir fait 'objet
d’aucune opposition majoritaire (article L. 2232-6 du code du travail).

Ce droit d'opposition s’exerce dans un délai de quinze jours a compter
de la date de notification par la partie la plus diligente (article L. 2231-5
du code du travail) de la conclusion de la convention de branche ou
accord professionnel (article L. 2232-6 du code du travail) ou interpro-
fessionnel (article L. 2232-2 du code du travail), ainsi que leurs avenants
et annexes, a 'ensemble des organisations représentatives, signataires
ou non du texte. Ce délai permet a 'ensemble des partenaires sociaux,
signataires ou non du texte, de s'opposer, le cas échéant, a 'entrée en
vigueur du texte. Aucun des textes et pieces associées communiqués
avant I'expiration du délai d’opposition n’est recevable au dépot.

L'exercice du droit d'opposition a une convention de branche ou accord
professionnel ou interprofessionnel

La recevabilité de I'opposition d’une organisation représentative est subordonnée au
respect de conditions de forme et de procédure (respectivement article L. 2231-8 et
articles L. 2232-2 et 6 du code du travail). L’ opposition doit ainsi :

e &tre notifiée par écrit ;

e étre motivée sur les points de désaccord ;

e s’exercer dans un délai de quinze jours dont la computation obéit aux regles
posées par les articles 641 et 642 du code de procédure civile. Le délai court
ainsi le lendemain du jour de la réception de la notification (prouvée par accusé
de réception d’une lettre recommandée ou par récépissé délivré en séance apres
remise de I'accord signé) par les organisations syndicales représentatives et expire a
24 heures le quinzieme jour suivant (ou premier jour ouvrable suivant si le quinzieme
jour tombe un samedi, dimanche ou jour férig).

ACTION DE L'ETAT 247



La recevabilité de I'opposition s'apprécie au regard de la date effective de notification
aux organisations signataires de I'accord. Si I'un des signataires n'a pas regu notifi-
cation de I'opposition, I'opposition sera considérée irrecevable.

Tout manquement manifeste aux conditions de forme et de procédure - tel que
I'absence d'écrit, I'absence de toute motivation ou le non-respect des délais rend
I'acte d’opposition irrecevable, et partant inopposable a ses destinataires.

A la suite du dép6t du dossier, la vérification de la complétude du dossier est assurée
par la section en charge de la gestion des textes conventionnels (section GTC) de la
DGT. Un millier de textes environ est déposé chaque année.

L’opposition des organisations professionnelles d’employeurs a I’extension

’ordonnance n° 2017-1388 du 22 septembre 2017, codifiée dans l'article L. 2261-19
du code du travail, a mis en place un droit d’opposition a I'extension pour les organisa-
tions professionnelles d’employeurs. Cette opposition, écrite et motivée, est notifiée et
déposée dans les conditions prévues par les articles L. 2231-5 et L. 2231-6.

Le délai d’'un mois pour exercer cette opposition court a compter de la publication par
I'autorité administrative d'un avis d'extension au Journal officiel.

Cette opposition ne doit pas se confondre avec I'opposition, dans un délai de quinze
jours, ala signature du texte réservée aux organisations syndicales représentatives de
salariés et antérieure au dépot du texte.

En 2017 trois accords ont fait I'objet d’un refus d’extension au motif d’une opposition
patronale majoritaire :

e opposition de l'union nationale des syndicats francais d'architectes (UNSFA)
(69,23 %) a I'accord du 23 novembre 2017 relatif & la commission paritaire perma-
nente de négociation et d’interprétation (CPPNI) des entreprises d’architecture ;

e opposition de I'union nationale des géometres experts (UNGE) (81,83 %) a I'accord
du 5 janvier 2017 relatif aux salaires des cabinets ou entreprises de geometres
experts, géométres topographes photogrammetres, experts fonciers ;

e opposition du mouvement des entreprises de France (MEDEF] 70,82 %) et de la
confédération des petites et moyennes entreprises ((CPME] 24,97 %) a 'accord terri-
torial du 27 mars 2017 relatif aux contreparties accordées aux salariés a I'occasion
du travail exceptionnel de certains dimanches et de certains jours fériés dans les
commerces en Moselle.

II.1.1. La complétude du dossier

Le dossier est complet lorsqu’il réunit toutes les pieces constitutives
du dépot, notamment :

e la version originale du texte ainsi que, le cas échéant, ses annexes,
signé(es) par I'(les) organisation(s) professionnelle(s) d’employeurs
et I'(les) organisation(s) syndicale(s) de salariés représentatives dans
le champ d’application de la convention ou de l'accord ;
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e cette version originale doit étre transmise dans sa version définitive,
avec une identification sans équivoque des signataires et des
non-signataires, sans remarques ni commentaires autres que les
mentions manuelles paraphées par 'ensemble des signataires,

e une copie du courrier, du courrier électronique ou du récépissé ou
d'un avis de réception daté de notification du texte a I'ensemble des
organisations représentatives de salariés, signataires ou non du texte
(afin de s’assurer que ces organisations ont été en mesure d’exercer
leur droit d’opposition) (¢f. encadreé) ;

e la version anonyme et numérique du texte, ne présentant ni noms et
prénoms des négociateurs et des signataires ni signatures ou paraphes.
Cette version permet la transmission des textes de facon dématérialisée
et anonymisée a la direction de l'information légale et administrative
(DILA) a des fins de publication sur son site ;

e le cas échéant, la demande d’extension, que celle-ci soit formulée
dans le texte ou via un courrier dédié.

Tout dossier incomplet ou communiqué avant expiration du délai
d’opposition n’est enregistré qu’a l'issue de la réception des documents
manquants et du délai d’'opposition.

II.1.2. L'enregistrement des textes et la délivrance du
récépissé de depot
Afin de permettre I'enregistrement des textes de facon organisée et
homogene dans le temps, la DGT utilise un applicatif dédi¢ (BD3C).

BD3C : base de données des conventions collectives et procédure d’extension

La base de données des conventions collectives et de la procédure d’extension est
notamment construite a partir de I'identifiant des conventions collectives (IDCC). Il s’agit
d’un numéro d’ordre de un a quatre chiffres qui permet de repérer de facon unique
une convention collective (CC). Ces IDCC constituent un référentiel utilisé dans d’autres
systemes d’information relatifs au droit conventionnel : la base de données relative aux
élections professionnelles, celles relatives aux déclarations de rupture conventionnelle,
ou encore celles des accords d’entreprise (d@ccord). Cet identifiant est également de
renseignement obligatoire dans la déclaration sociale nominative (DSN).La base de
données agrége, pour chaque texte de base, qu'il s’agisse d’une convention collective,
d’un accord professionnel ou interprofessionnel, tous les textes qui lui sont rattachés,
ce qui permet de suivre I'ensemble des textes négociés et signés par les partenaires
sociaux venant modifier un texte de base.

BD3C rassemble 1 317 conventions collectives, en vigueur ou non, dont la premiere,
la convention collective pour le commerce stéphanois, autre que I'alimentation, a été
signée le 26 juin 1936. Elle comprend, en outre, plus de 65 000 références de textes
rattachés a ces conventions.
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L’'enregistrement du texte dans la base de données comprend
plusieurs étapes :

e le texte déposé devant étre rattaché a I'(les) IDCC de(s) la convention(s)
collective(s) entrant dans son champ d’application, I'enregistrement
débute donc par la reconnaissance de la(les) branche(s) auquel il
est rattaché et celle du type de texte recevable au dépot (CC, accord
professionnel, accord interprofessionnel, accord, avenant, PV de
désaccord, lettre d’adhésion ou avenant d’adhésion ou recomman-
dation patronale), et, le cas échéant, pour son extension ;

e le renseignement des informations génériques telles que les titres
exhaustifs et simplifiés, les dates de signature, notification, dépdt, entrée
en vigueur et fin pour les textes a durée déterminée notamment ;

e l'identification des noms des signataires et des non-signataires a
partir d’'un référentiel de plus de 3 000 occurrences. A ce stade de la
procédure, les agents exercent un controle de la validité du texte sur le
fondement de l'arrété de représentativité des organisations syndicales
de salariés en vigueur 2 la date de signature du texte. Cette vérification
n‘obere cependant pas la délivrance du récépissé ;

e 2 partir de la lecture intégrale du texte, I'analyse thématique des princi-
pales dispositions du texte selon une nomenclature définie en neuf
theémes principaux et 23 sous-theémes (tels que les conditions de garantie
de salaire, en situation de maladie dans les garanties de salaire, ou les
congés maternité paternité dans les themes principaux contrat de travail
et droits des salariés). Ce travail permet de répertorier les grands themes
abordés dans les textes et d’établir notamment les statistiques et les listes
présentées dans chaque analyse thématique du présent bilan ;

e I'importation, dans I'applicatif BD3C, de la version anonymisée du texte.

Apres I'enregistrement de 'accord, un récépissé est délivré a la partie
ayant déposé le texte. Si la délivrance de ce récépissé atteste de la
complétude du dépdt du texte, elle ne constitue en aucun cas la recon-
naissance de la conformité du texte déposé au regard des dispositions
légales, réglementaires et conventionnelles.

Enfin, si le dépot de l'accord est accompagné d’'une demande
d’extension, le dossier d’extension constitué de la demande d’extension et
du texte de I'accord est transmis au service compétent — section extension
(¢f- Partie 2 - I'activité de la commission nationale de la négociation collective
et de ses sous-commissions).
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II.1.3. La publicité des textes

Chaque semaine, le journal officiel publie le Bulletin officiel des
conventions collectives (BOCC) dans lequel tout texte déposé est publi¢
(http://www.journal-officiel.gouv.fr/bocc/). Les conventions collectives
sont également publiées actualisées et consolidées en brochure et sur le
site Légifrance.

[1.2. LE DEPOT DES TEXTES D’ENTREPRISE

Le dépdt d’'un accord collectif d’entreprise et d’établissement, de groupe
et interentreprises (respectivement les articles L. 2232-6, L. 2232-11 et
L. 2232-18 du code du travail) répond a certaines exigences prescrites par
les articles L. 2231-6 et D. 2231-2 et suivants du code du travail. L'obligation
de dépdt s'applique aux accords, accords-cadres et avenants (quels que
soient leurs modes de conclusion), aux accords d’adhésion et de dénon-
ciation, aux PV de désaccord dans le cadre de la négociation obligatoire
d’entreprise (article L. 2242-5 et R. 2242-1 du code du travail) ainsi qu'au
plan d'action destiné a assurer 1'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes ou celui relatif a la prévention de la pénibilité (respecti-
vement les articles L. 2242-3 et R. 4163-4 du code du travail).

Le dépdt d'un accord collectif, ainsi que ses avenants, accompagnés
de documents annexes, doit étre effectué aupres de 'UD de la DIRECCTE
dans le ressort de laquelle il a été conclu, a 'expiration du délai d’oppo-
sition, le cas échéant.

Pour étre valide, le texte doit remplir les conditions déterminées
aux articles L. 2232-12 a 14 du code du travail relatifs aux entreprises
pourvues d’'un ou plusieurs délégués syndicaux. Les conditions
de validité ont évolué ces dernieres années du fait notamment de la
loi du 8 aott 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue
social et a la sécurisation des parcours professionnels qui a élargi le
principe de I'accord majoritaire aux textes relatifs a la durée du travail,
aux repos et aux congés a partir du 1¢ janvier 2017, et de l'ordon-
nance du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la négociation
collective qui en a anticipé la généralisation a tout accord conclu apres
le 1¢ mai 2018.

Ainsi, le texte doit étre signé par l'employeur ou son représentant

d’une part, et une ou plusieurs organisations syndicales de salariés repré-
sentatives ayant recueilli, plus de 30 % (ou 50 % selon les dispositions
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précisées ci-dessus) des suffrages exprimés en faveur d'organisations
représentatives au premier tour des dernieres €lections des titulaires au
comité social et économique (CSE) (ou du comité d'entreprise [CE] ou
de la délégation unique du personnel [DUP] ou, a défaut, des délégués
du personnel [DP] jusqu’a la mise en place CSE).

I1.2.1. La complétude du dossier

Les documents qui doivent étre déposés aupres de 1'UD de la DIRECCTE
dans le ressort duquel le texte a été conclu et depuis le 28 mars téléversé
via la plateforme de téléprocédure (www.teleaccords.travail-emploi.gouv.fr)
dans le cadre des mesures visant notamment 2 la sécurisation et la simpli-
fication des démarches des entreprises, sont notamment :

e une version intégrale du texte signée des deux parties,

e une version de l'accord destinée a étre publiée ainsi que, le cas échéant,
l'acte par lequel les parties conviennent qu'une partie de 'accord ne
doit pas étre publiée (L. 2231-5-1 et R. 2231-1-1 du code du travail),

e pour les accords soumis a référendum, la copie du PV du résultat
du référendum (D. 2232-2 du code du travail pour les entreprises
de onze salariés et plus et R. 2232-10 pour les entreprises inférieur a
onze salariés).

Le dossier doit étre accompagné, le cas échéant, de I'avis de réception
daté de notification du texte a lI'ensemble des organisations représen-
tatives a l'issue de la procédure de signature. Enfin, en fonction du
périmetre de l'accord et de sa nature, des pieces justificatives complé-
mentaires peuvent étre exigées.

Tout dossier incomplet ou communiqué hors délai de la période de
notification est irrecevable au dépdt et empéche I'enregistrement du texte.

I1.2.2. I'enregistrement des textes et la délivrance
du récepissé de depot
Afin de permettre l'enregistrement des textes de facon organisée

entre les différentes DIRECCTE, les services du ministere utilisent un
applicatif dédi¢ d@ccord.
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D@ccord : I'applicatif de gestion du dép6t des accords d’entreprise

La base de données des conventions et accords d’entreprise ou d’établissement,
interentreprises ou groupe est construite a partir du numéro du systeme d’identification
du répertoire des établissements (SIRET). Elle contient, pour chaque SIRET, tous les
textes qui lui sont rattachés (accords-cadres, avenants, annexes, plans d’actions
unilatéraux, proces-verbaux [PV] d’élections, PV des résultats du référendum, PV
de carence, PV de désaccord, déclarations d’adhésion ou de dénonciation) afin de
compiler les textes négociés et signés par les partenaires sociaux.

La base comprend un certain nombre de variables administratives ainsi que des infor-
mations relatives aux conditions de signature de ces textes (type de signataire, noms
des organisations signataires et non signataires, theme). Elles permettent I'édition de
tableaux de bord sur le suivi et I'analyse statistique, notamment la contribution de la
direction de I'animation de la recherche, des études et des statistiques (DARES) sur la
négociation annuelle d’entreprise du présent bilan.

Depuis 20086, les textes sont transmis en version informatique et numérisés dans la
base. De plus, depuis 2018, les accords et avenants, hors épargne salariale, plan
de sauvegarde de I'emploi (PSE) et accord de performance collective, sont insérés
en version anonymisée pour étre publiés sur le site de la direction Iégale et adminis-
trative (DILA).

Depuis son origine en 2006, plus d’un million de textes a été déposé dans la base
d@ccord, la volumétrie annuelle est d’environ 84 000 textes (tout type de texte), dont
40 000 pour les seuls accords, avenants et accords-cadres.

Le service en charge du dépot des accords en DIRECCTE est chargé de
l'instruction du dossier et du contrdle de la complétude de la demande.
Des lors que ces pieces constitutives du dossier sont réunies, 'adminis-
tration procede a la cléture du dossier et délivre un récépissé de dépot.
Depuis le mois de mars 2018, si le dépdt est effectué via la plateforme,
le dossier est automatiquement transféré a 'UD de la DIRECCTE dont
dépend l'entreprise qui peut alors instruire le dossier.

La formalité de dépdt comme la délivrance du récépissé du dépdt
d’'un accord ne vaut pas reconnaissance de la conformité du texte déposé
aux obligations légales, réglementaires ou conventionnelles. Il revient
donc au déposant de s’assurer que I'accord qu’il dépose répond bien aux
conditions 1égales et réglementaires en vigueur. En cas de non-conformité
manifeste, le service chargé du dépot peut informer le déposant des regles
de validité des accords. Les partenaires sociaux pourront le cas échéant
reprendre les négociations ou contester la validité de l'accord devant le
juge. En revanche, si les signataires du texte sont restés silencieux sur la
date d’entrée en vigueur, le texte est alors opposable a compter du jour
qui suit celui de son dépdt, notamment aux organisations représentatives.
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Depuis le 24 septembre 2017, l'article L. 2262-14 du code du travail
a fixé a deux mois le délai pour agir en nullité devant le tribunal d’ins-
tance d'une convention ou d'un accord collectif. Cette disposition ne
s‘oppose pas a la possibilité pour I'agent de contréle d’intervenir a tout
moment dans I'entreprise sur un sujet régi par un accord collectif. La
validité des textes peut étre contestée devant le juge judiciaire.

I1.2.3. La publicité des textes

En application de l'article 16 de la loi du 8 aott 2016 relative au travail, a
la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours profes-
sionnels, 'obligation de publicité prévoit que les accords collectifs conclus
a partir du 1¢ septembre 2017 sont publiés en ligne et accessibles au grand
public dans un format ouvert aisément réutilisable. Les accords concernés
par la publicité doivent obligatoirement étre anonymisés par le déposant,
cest-a-dire, que la version de l'accord qui sera publiée sur Légifrance
doit étre dépourvue de toute mention de noms, prénoms de personnes
physiques. Afin de protéger les données stratégiques des entreprises, les
déposants peuvent demander a ce que certaines dispositions de l'accord
ne soient pas publiées. Pour cela, un acte doit étre fourni lors du dépdt
précisant et motivant les dispositions faisant 'objet d’'une occultation. En
revanche, inclure le nom de l'entreprise dans l'acte d’occultation viderait le
dispositif de la publicité des accords de son objectif qui est de faire connaitre
la norme applicable dans chaque entreprise. Cette information doit donc
étre obligatoirement maintenue.

Deux décrets ont été€ pris dans le cadre de la mise en ceuvre de la publicité
des accords collectifs :

e le décret en Conseil d’Etat n° 2017-752 du 3 mai 2017 relatif a la publicité
des accords collectifs précise les modalités de dépot et notamment le
contenu de la demande de I'anonymisation ainsi que l'acte nécessaire
dans le cadre d'une demande d’occultation de certaines dispositions de
l'accord,

e le décret n° 2018-362 du 15 mai 2018 relatif a la procédure de dépot des
accords collectifs adapte les modalités de dépdt a la publicité.

L'obligation de publicité a été précisée par l'article 8 de la loi n® 2018-217
du 29 mars 2018, entrée en vigueur le 1¢ avril 2018 afin de garantir la
protection des éléments portant atteinte aux intéréts stratégiques de l'entre-
prise. Sont ainsi exclus de la publicité les dispositifs d’épargne salariale
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(intéressement, participation, plans d’épargne d’entreprise [PEE], interentre-
prises [PEI] et pour la retraite collectif [PERCO)), 'accord de mise en ceuvre
du PSE (mentionné a l'article L. 1233-24-1 du code du travail) et les accords
de performance collective mentionnés 2 l'article L. 2254-2 du code du travail.

Afin de faciliter la publication des accords collectifs d’entreprise, la
procédure de dépot aupres de la DIRECCTE a été adoptée en deux temps :

e des septembre 2017 : le fichier numérique de 'accord rendu anonyme a
été pris en compte pour la complétude du dossier de dépot et doit étre
transmis aux DIRECCTES ;

e depuis fin mars 2018 : le dépdt des accords se fait a partir d'une plateforme
dédiée au dépdt en ligne (www.teleaccords.travail-emploi.gouv.fr). Pour
les textes soumis a 'obligation de publicité, un traitement automatique
transfere a la DILA I'accord en version publiable puis consultable sur le
site de Légifrance.

Au mois d’avril 2018, pres de 8 000 accords d’entreprise ont d’ores et déja
été publiés.

Synthése du déroulement de la procédure de dépot et de publicité

Dépotdu dossier
Version originale signée des parties,
Version numérique anonymisée
Autres piéces justificatives

BRANCHEl l ENTREPRISE
Viala messagerie Viala plateforme
depot.accord@travail.gouv.fr www.teleaccords.travail-emploi.gouv.fr
= Servicescentraux =< Servicesdéconcentrés
du ministére du travail du ministére du travail
T hd
¥ Contrble de complétude du dossier ¥
Systéme d'information BD3C Systéme d'information D@ccord gestion
Enregistrement desdonnées Vérification desdonnées
Importdestextes Vérification destextes
Analyse thématique Codification desthémes
) . R Siépargne salariale ¢
§'l demande d’extension | | sidemande d'agrément ®

\l Délivrance du récépissé de dépot | y
Section extension DGT URSSAF

Cf.graphelll.1.2.8
) grap Publicité | DGCS
v

BOCC

hetp://www_journal-

officiel.gouv.fr/bocc/
v

» Accords de branche et conventions collectives » Accords d'entreprise
hitps:/fwww legifrance gou.fr/initRechConeColl.do https:/fwww legifrance goun fr/initRechAccordsEntreprise do
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I1I. CACTIVITE DE LA COMMISSION NATIONALE DE
LA NEGOCIATION COLLECTIVE ET DE SES SOUS-
COMMISSIONS

La commission nationale de la négociation collective (CNNC) a été
créée par la loi n® 82-957 du 13 novembre 1982 sur la négociation
collective et le reglement des conflits collectifs du travail. Elle remplace
la commission supérieure des conventions collectives créée par la loi
n°® 50-205 du 11 février 1950.

Présidée par le ministre chargé du Travail, elle comprend un repré-
sentant du ministre de I'Agriculture, un représentant du ministre de
I'Economie, le président de la section sociale du Conseil d’Etat, en
nombre égal des représentants des organisations syndicales de salariés
représentatives au plan national et interprofessionnel et des représen-
tants des organisations d’employeurs représentatives au plan national
dont les représentants des agriculteurs, des artisans, des professions
libérales et des entreprises publiques.

Par rapport a 'ancienne commission supérieure, ses attributions ont
été élargies. Elle donne son avis sur la fixation du salaire minimum inter-
professionnel de croissance (SMIC), le suivi de I'évolution des salaires
effectifs, du principe « a travail égal, salaire égal » et d’égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes ou du taux d’activité des
seniors, ainsi que sur les projets de lois et décrets qui portent sur les
relations individuelles et collectives du travail, 'emploi et la formation
professionnelle et qui relevent du champ de la négociation nationale et
interprofessionnelle. Elle doit, en outre, rechercher les moyens 2 mettre
en ocuvre pour faciliter le développement de la négociation collective,
en particulier en vue d’harmoniser les définitions conventionnelles
des branches. Elle examine le bilan annuel de la négociation collective.

Sont actuellement instituées, en son sein, trois sous-commissions qui
peuvent exercer, chacune, certaines des missions dévolues a la CNNC :

e la sous-commission des conventions et accords (SCCA) donne un avis
motivé sur 'extension et I'élargissement des conventions et accords
collectifs ;

e la sous-commission des salaires (SCS) est chargée de suivre régulie-
rement la négociation de branche notamment sur les salaires, les
classifications et 'égalité salariale entre les femmes et les hommes.
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e sur le fondement des dispositions de l'article L. 2261-32 du code
du travail, issues de la loi n°® 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la
formation professionnelle, a 'emploi et a la démocratie sociale, et en
application du décret n® 2015-262 du 5 mars 2015, la sous-commission
de la restructuration des branches professionnelles (SCRBP) analyse
la situation des branches en vue de favoriser la réduction du nombre
des branches par voie conventionnelle et, en tant que de besoin, par
voie réglementaire ;

e en outre, des groupes de travail peuvent étre institués en son sein.
En 2005, le comité de suivi de la négociation salariale de branche
(comité de suivi) a été chargé de suivre, analyser et accompagner les
négociations de branches.

[1.1. L’ACTIVITE DE LA SOUS-COMMISSION DES CONVENTIONS
ET ACCORDS

IIL.1.1. Objectifs et conséquences de l'extension

Valablement négocié et signé, une convention ou un accord collectif
s‘applique, dans un champ géographique, économique et professionnel
défini au préalable, a toutes les organisations d’employeurs signataires
de ce texte ainsi qu'a 'ensemble des entreprises adhérentes a ces organi-
sations et a 'ensemble de leurs salariés.

Toutefois, pour harmoniser les regles relatives aux conditions de
travail et d’'emploi des salariés dans le champ d’application géographique
et professionnel de I'accord ou de la convention, les organisations signa-
taires d’'une convention ou d’un accord collectif peuvent demander au
ministre chargé du Travail de rendre ce texte applicable a tous les salariés
et a tous les employeurs compris dans son champ d’application, que les
entreprises soient adhérentes ou non aux organisations professionnelles
signataires du texte. C’est '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 a leurs salariés) comprises dans
le champ d’application du texte.
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Lors de 'extension, le ministre chargé du Travail s’assure notamment
que le texte est dans toutes ses dispositions conforme au droit. Le
contrdle de légalité 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, sous réserve du principe
de non-rétroactivité de l'arrété d’extension : des la signature de ce texte,
a compter de la publication au journal officiel de I'arrété d’extension ou
2 une autre date précisée dans le texte. A défaut d’indication, un texte
est applicable aux signataires et adhérents le lendemain du jour ou il a
été déposé aupres des services du ministere chargé du Travail.

II1.1.2. La procédure d’extension

1. 1.2.1. Dépot des textes

Le dépot 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 conclusion de la convention, de I'accord interprofessionnel ou
de branche est ouvert aux organisations syndicales représentatives dans le
champ de l'accord, afin de leur permettre 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 l'ensemble des organisations syndicales ayant
participé aux négociations a bien été destinataire du texte ouvert a la
signature et a ét¢ 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.

Suite au dépot par la partie la plus diligente de la convention ou de
l'accord, et apres vérification de la complétude du dossier par les services
de la direction générale du travail (DGT) en charge de la gestion des textes
conventionnels (GTC), un récépissé est délivré par la DGT. Si la délivrance
de ce récépissé atteste de la complétude du dépdt, elle ne constitue en
aucun cas la reconnaissance de la conformité du texte déposé au regard des
dispositions légales, réglementaires et conventionnelles.

Les textes conventionnels d’établissement, d’entreprise ou de groupe
sont déposés dans les unités départementales (UD) du ministere chargé
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du Travail, ainsi que tous les textes du secteur agricole, quel que soit
leur niveau de conclusion.

Parmi les différents textes susceptibles d’étre étendus, on distingue les textes de base
(conventions collectives, accords interprofessionnels et accords professionnels) 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
ou ils sont conclus.

111 1.2.2. Initiative de la demande d’extension

La procédure d’extension peut étre engagée, soit a la demande de
l'une des organisations d’employeurs ou de salariés représentatives
dans le champ d’application considéré, soit a I'initiative du ministre aux
termes de larticle L. 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 dépot.

Le rescrit de branche

Afin de sécuriser les entreprises dans I'application des stipulations convention-
nelles relatives a leurs régimes de protection sociale complémentaire, I'ordonnance
n°® 2015-1628 du 10 décembre 2015 relative aux garanties consistant en une prise
de position formelle, opposable a I'administration, sur I'application d’'une norme a la
situation de fait ou au projet du demandeur, a créé un rescrit de branche en ouvrant
la procédure de rescrit social aux organisations professionnelles d’employeurs et
aux organisations syndicales de salariés reconnues représentatives au niveau de la
branche.

Désormais, les organisations professionnelles d’employeurs et les organisations
syndicales de salariés reconnues représentatives au niveau des branches profession-
nelles peuvent interroger directement I'agence centrale des organismes de sécurité
sociale (ACOSS) ou la caisse centrale de la mutualité sociale agricole (CCMSA) sur
des dispositions en vigueur ou en projet relatives aux cotisations et contributions de
sécurité sociale. La décision de ces organismes est opposable pour I'avenir a toutes
les entreprises relevant de la branche professionnelle se trouvant dans une situation
de fait identique a celle exposée dans la demande de rescrit social.

Les modalités d’application du rescrit de branche ont été précisées par le décret
n° 2016-1435 du 25 octobre 2016 portant application de l'ordonnance du
10 décembre 2015, publié au Journal officiel du 27 octobre 2016. Ce décret articule
notamment la procédure du rescrit de branche et la procédure d’extension.

Lorsque la demande, formulée par une organisation professionnelle d’employeurs
ou une organisation syndicale de salariés reconnue représentative, porte sur une
convention ou un accord collectif déposé et non étendu, le ministre compétent, saisi
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d’une demande d’extension, suspend la procédure. Si I'organisation ayant présenté
la demande de rescrit est différente de celle ayant présenté la demande d’extension,
le ministre compétent informe cette derniere de la suspension de la procédure
d’extension. Il lui communique la réponse de ’ACOSS ou de la CCMSA. Une fois
informée par le ministére de la réponse apportée par ces organismes, |'organi-
sation professionnelle ayant demandé I'extension de I'accord dispose d’un délai de
quinze jours pour faire savoir si elle maintient cette demande. A défaut de réponse,
la demande d’extension est maintenue. Aucune demande de rescrit social n’a été
présentée depuis I'entrée en vigueur de ces dispositions.

1. 1.2.3. Réception de la demande d’extension et premieres
vérifications

Le controle opéré par le ministere du Travail s‘opere en plusieurs
phases. Le service chargé de I'extension au sein de la DGT procede tout
d’abord a des premieres vérifications :

e l'extension n’est possible, dans le cas ou il ne sagit pas d'un texte
de base, qu’a la condition que le texte auquel il se rattache ait été
préalablement étendu ;

e tout texte soumis a la procédure d’extension doit comporter un champ
d’application professionnel et territorial : soit il s’agit du champ du
texte auquel il est rattaché, soit il s’agit du champ d’application spéci-
fique défini par le texte déposé ;

e en application des article L. 2232-2 et L. 2232-6 du code du travail, la
validité d’un accord interprofessionnel, d’'une convention collective
(CO) ou d’'un accord de branche est subordonnée a sa signature par
une ou plusieurs organisations syndicales qui représentent ensemble
au moins 30 % des suffrages recueillis aux élections professionnelles
par les organisations syndicales de salariés représentatives. En outre,
le texte ne doit pas faire l'objet de 'opposition d'une ou plusieurs
organisations représentant plus de 50 % des suffrages recueillis par
ces mémes organisations ;

e ces regles de validité des accords issues de la réforme de la repré-
sentativité syndicale de 2008 s’appliquent aux textes signés depuis
la parution en 2013 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 signés par la seule confédération francaise de I'enca-
drement - confédération générale des cadres (CFE-CGC) ne peuvent
étre étendus dans le cas ou ils engagent 'ensemble des salariés de
la branche ; en 'absence d’éléments de nature a établir sa représen-
tativité pour I'ensemble du champ de I'accord, celle-ci ne peut, en
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application de larticle L. 2231-1 du code du travail, étre regardée
comme pouvant engager I'ensemble des salariés de la branche ;

e les accords conclus alors que certaines organisations représentatives
n‘ont pas été invitées aux négociations ne peuvent pas étre étendus
(méme article du code du travail).

111 1.2.4. Publication de l'avis d’extension

Parallelement 2 lanalyse du contenu du texte, un avis préalable
a l'extension est publié au Journal officiel. Les organisations et les
personnes intéressées disposent d’'un délai de 15 jours a compter de la
publication de I'avis pour présenter leurs observations.

Le texte de la convention ou de '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 I'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 I'emploi (DIRECCTE).

Cet avis permet a 'administration d’étre alertée sur :

e d’éventuels chevauchements de champs d’activité entre celui du texte
déposé et d’autres conventions existantes,

e des vices éventuels intervenus dans le processus de négociation,

e de toute difficulté d’ordre juridique ou économique pouvant résulter
du texte.

Les oppositions a I'extension recueillies dans ce cadre sont portées a
la connaissance des membres de la SCCA.

La publication de l'avis d’extension fait également courir un délai
d’opposition a l'extension ouvert aux organisations professionnelles
d’employeurs représentatives (a ne pas confondre avec le délai d’oppo-
sition a la signature qui est antérieur au dépdt du texte et réservé aux
organisations syndicales représentatives de salariés). Celui-ci a été fixé
a un mois par I'ordonnance n°® 2017-1388 du 22 septembre 2017 portant
diverses mesures relatives au cadre de la négociation collective. En cas
d’opposition majoritaire a I'extension, le texte ne peut étre étendu.

N

Enfin, c’est également a compter de la publication de l'avis au
Journal officiel qu'une organisation d’employeurs ou une organisation
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de salariés représentative dans le champ d’application d’'une convention
peut demander, dans le délai d’'un mois, la saisine du groupe d’experts,
mis en place par 'ordonnance précitée, qui est chargé d’apprécier les
effets économiques et sociaux susceptibles de résulter de I'extension
d’'une convention, d’un accord ou de leurs avenants.

1I1.1.2.5. Analyse de la conformité du texte au regard de la
legislation applicable

Le service chargé de l'extension vérifie la conformité du texte avec
la législation et la réglementation en lien avec 'ensemble des directions
des administrations compétentes et notamment :

e les services de la DGT compétents sur chacun des domaines du droit
du travail abordés par le texte,

e la délégation générale a I'emploi et a la formation professionnelle
(DGEFP) pour les questions relatives a la formation professionnelle,
le dispositif « emploi », les commissions paritaires nationales pour
I'emploi et la formation professionnelle (CPNEFP), etc.,

e |a 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 complé-
mentaire, etc.).

A la suite de la décision du Conseil d’Etat, mentionnée aux tables du recueil Lebon, du
12mai 2010 (CE, 12 mai 2010, n° 325657, fédération départementale des chasseurs de
la Drébme), une procédure spécifique a été mise en place pour les accords portant sur la
protection sociale complémentaire. Des lors que ces textes sont autonomes et ont pour
objet exclusif la détermination des garanties sociales mentionnées a I'article L. 911-2
du code de la sécurité sociale, la procédure d’extension releve de la compétence des
ministres chargés de la Sécurité sociale et du ministre chargé du Budget. Les autres
textes relevent de la procédure de droit commun sous réserve des compétences des
ministéres en charge de I'’Agriculture, des Affaires maritimes et de I'Energie.

En outre, les services de la DGT peuvent proposer a la ministre du
Travail, soit de leur propre initiative, soit a la demande d’'une organi-
sation d’employeurs ou d’'une organisation de salariés représentative dans
le champ d'une convention ou d'un accord de saisir le groupe d’experts
chargé d’apprécier les effets économiques et sociaux susceptibles de
résulter de l'extension d’'une convention ou dun accord. Ce dernier, s’il
est saisi, remet un rapport dans un délai de deux mois. Le rapport est
communiqué a la CNCC préalablement au rapport des services de la DGT
sur I'extension de la convention, de 'accord ou de I'avenant concerné.
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Les services de la DGT apprécient également la pertinence et
l'opportunité des observations recueillies lors de I'analyse au regard de
I'intention des parties et de I'économie générale de 'accord. Plusieurs
niveaux d’observations sont proposés aux partenaires sociaux :

e l'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 I'organisation qui a fait la demande
d’extension, en lui demandant d’en informer I'ensemble des organisa-
tions représentatives ;

e la réserve : lorsque le texte comporte des clauses incompletes au regard
de la législation ou de la réglementation, ce type d’observation figure
dans larrété d’extension ;

e I'exclusion : pour des raisons de 1égalité ou d’intérét général, certaines
clauses ne peuvent étre étendues ; I'exclusion peut étre assimilée a
un refus d’extension partiel ; ce type d’observation figure dans l'arrété
d’extension ;

e le refus dextension : pour des raisons de légalité tenant, a titre
d’exemple, a la qualité des signataires, a 'absence de texte de base
étendu, a la non-conformité des stipulations a la législation, ou pour un
motif d’intérét général, le texte peut ne pas étre étendu. L'organisation
qui a fait la demande d’extension en est informée par courrier I'invitant
également a en informer 'ensemble des organisations représentatives.

L’exclusion et le refus d’extension peuvent étre assortis d’'un renvoi
a la négociation.
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Extension et principe de libre concurrence

Par une décision n° 230804 du 30 avril 2003 (syndicat professionnel des exploitants
indépendants des réseaux d’eau et d’assainissement), le Conseil d’Etat a considéré
que « dans la mise en ceuvre des pouvoirs que le ministre du travail tient des dispo-
sitions [...] de l'article L. 133-8 du code du travail, il lui appartient de veiller a ce que
I'extension d’une convention collective ou d’un accord collectif de travail n’ait pas
pour effet de conduire a empécher, restreindre ou fausser le jeu de la concurrence
sur un marché, notamment en limitant I'acces a ce marché ou le libre exercice de
la concurrence par d’autres entreprises [...] ; qu’a ce titre, il incombe au ministre
d’opérer, sous le contrdle du juge de I'excés de pouvoir, une conciliation entre, d’une
part, les objectifs d’ordre social de nature a justifier que les régles définies par les
signataires d’une convention ou d’un accord collectif soient rendues obligatoires pour
tous les salariés et employeurs du secteur et, d’autre part, les impératifs tenant a
la préservation de la libre concurrence dans le secteur en cause ». En I'espéce, il a
annulé l'arrété d’extension du ministre chargé du Travail en tant qu'il étendait une
clause de transfert conventionnel au motif que « compte tenu des caractéristiques
propres du marché des services d’eau et d’assainissement », la clause en cause était
« de nature a porter une atteinte excessive a la libre concurrence ».

"ordonnance n°®2017-1388 du 22 septembre 2017 portant diverses mesures relatives
au cadre de la négociation collective a codifié cette jurisprudence en prévoyant que
« le ministre peut également exclure de I'extension les clauses de nature a porter une
atteinte excessive a la libre concurrence compte tenu des caractéristiques du marché
concerné ».

Par ailleurs, I'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017 a mis en place un
groupe d’experts chargé d’appreécier les effets économiques et sociaux susceptibles
de résulter de I'extension d’une convention ou d’un accord. Ce groupe sera ainsi
amené a apprécier I'impact de I'extension d’un texte sur la situation concurrentielle au
sein d’une branche afin notamment de ne pas entraver I'arrivée de nouveaux acteurs
sur un marché trop peu concurrentiel.

II1.1.2.6. Analyse et examen des textes

La SCCA de la CNNC se réunit en moyenne toutes les cing semaines
pour examiner les demandes d’extension des conventions et accords
collectifs couvrant pour tout ou partie des salariés relevant du régime
général de la Sécurité sociale. 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 confédéra-
tions syndicales de salariés (CGT, CFTC, CFDT, FO et CFE-CGC) et des
représentants des organisations professionnelles d’employeurs (MEDEF,
CPME, U2P, 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 l'extension. L'opposition
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est écrite et motivée. Lorsqu’au moins deux organisations profession-
nelles d’employeurs ou deux organisations syndicales 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.

Pour I'extension des accords signés dans le secteur maritime, conformément a
I'article L. 5543-1-1 du code des transports, c’est la commission nationale de la
négociation collective maritime (CNNCM), qui est compétente pour émettre un avis
sur ces textes.

Une compétence spécifique existe également au profit de la commission supérieure
nationale du personnel des industries électriques et gazieres qui est chargée
d’émettre un avis sur I'extension des accords conclus dans la branche des industries
électriques et gazieres.

Quant aux conventions et accords collectifs de travail du secteur agricole, I'extension
est prononcée apres examen par la sous-commission agricole des conventions et
accords de la commission nationale de la négociation collective (CNNC), placée
aupres du ministéere de I'Agriculture.

Une procédure d’examen accéléré pour les accords portant sur les
salaires

Lorsque les accords ou avenants 2 une CC 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 textes portant sur les autres thématiques sont
examinés dans le cadre de la procédure dite normale.

Les membres de la SCCA sont consultés toutes les trois semaines hors
congés d’été et peuvent transmettre leur avis : favorable, opposition ou
demande d’examen en SCCA.

1I1.1.2.7. Rédaction et publication de l'arrété 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, incluant s’il y
a lieu les réserves et exclusions et, le cas échéant, a la rédaction des
courriers appelant a I'attention ou signifiant le renvoi a la négociation
ou le refus d’extension.

Depuis décembre 2010, les textes ne faisant pas 'objet d’observations
et qui ne sont pas cosignés par plusieurs ministres sont étendus par
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un arrété unique. Afin d’en faciliter la lecture, une annexe renvoie aux
article du code du travail traitant des conventions collectives et accords

professionnels concernés.

1I1.1.2.8. Synthese du déroulement de la procédure

Dépot de la convention ou de I'accord

Réception de la demande d’extension

$

Instruction de la demande

Publication au
Journal officiel d'un avis préalable
a |'extention ouvrant un délais

Saisine des bureaux \ o
. d'opposition :
techniques L X
\ . - de quinze jours a toute personne
compétents pour avis T
intéressée,

- d'un mois aux organisations

h professionnelles d'employeurs.
| |
v
Synthése des avis par le service Extension de la DGT
. 1l _ _ _ _ _ _ __ ______
! Saisine éventuelle du groupe d'experts prévue par |'article L. 2261-27-1
I\;onugzge dc}gnsggig(;n Consultation de la CNNC siégeant
multivle 3 /gl))(tension .| ensous-commission des conventions
urtpr A h et accords
au s‘e/n un meime Périodicité : toutes les 5 semaines
collége employeurs
ou salariés. +
Décision du ministre
I
v v v

Renvoi a la négociation Arrété d’extension publié au JO Refus d’extension
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II1.1.3. La procédure d’élargissement

1I1.1.3. 1. Objectifs et conséquences de l'élargissement

La procédure d’élargissement consiste a rendre applicable tout ou
partie d’'une convention ou d’un accord collectif, préalablement étendu,
dans un autre secteur d’activité ou champ territorial.

1I1.1.3.2. Initiative de la procédure

La procédure d’élargissement peut étre engagée, soit a la demande
de I'une des organisations représentatives intéressées, soit a linitiative
du ministre en cas de carence de la négociation des organisations
de salariés ou d’employeurs se traduisant par des difficultés persistantes
a négocier une convention ou un accord depuis au moins cinq ans dans
une branche professionnelle ou un champ territorial déterminé.

II1.1.3.3. 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
batiment,

e le commerce de detail de poissonnerie, élargissement au commerce de
gros de poissonnerie,

e les institutions de retraite complémentaire, €largissement aux institu-
tions de prévoyance.

1I1.1.3.4. 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 journal officiel. Les organisa-
tions et les personnes intéressées disposent d'un délai de quinze jours a
compter de la publication de l'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.
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II1.1.4. L’extension des accords en 2017 : caractéristiques
principales

111.1.4.1. Un nombre de demandes d'extension en légere baisse en 2017

En 2017, 887 demandes d’extension ont ¢té enregistrées par la DGT
(899 en 2016).

La baisse des demandes d’extension constatée est liée au contexte
législatif et réglementaire de 'année 2017. On constate une diminution
des demandes d’extension concernant des textes abordant des thémes
autres que les salaires alors que, depuis 2013, ce chiffre était en hausse
constante. En revanche, on remarque une progression pour les demandes
d’extension portant sur les accords salaires. En effet, 430 demandes
d’extension d’accords portant sur les salaires ont été déposées en 2017
contre 375 en 2016.

Nombre de demandes d’extension par an

2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Procédure accélérée 492 | 432 | 359 | 472 | 482 | 407 | 401 | 266 | 375 | 430
Procédure normale 475 | 653 | 641 | 604 | 582 | 439 | 500 | 543 | 524 | 457
Total 967 [1085 1000| 1076|1064 846 | 901 | 809 | 899 | 887

Source : ministere du Travail (BDCC).

Plusieurs éléments peuvent permettre d’expliquer ces évolutions.
Concernant les textes conventionnels portant sur d’autres thémes,
l'année 2017 a notamment été marquée par une réforme d’ampleur du
code du travail nécessitant une appréhension des nouvelles regles par
les partenaires sociaux des branches. De fait, les partenaires sociaux se
sont abstenus de déposer des demandes d’extension dans lattente de
connaitre le nouveau cadre légal posé par les ordonnances.

En 2017, la SCCA a été réunie a huit reprises pour examiner les
demandes d’extension et d’élargissement ainsi que pour recueillir
l'avis des partenaires sociaux sur des textes réglementaires. Cette sous-
commission a également été consultée dix-sept fois dans le cadre de la
procédure accélérée prévue pour I'examen des textes conventionnels ne
portant que sur les salaires.
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111.1.4.2. Les accords étendus sont majoritairement des accords salaires

En 2017, 765 textes ont été étendus dont 385 accords de salaires,
ceux-ci sont en hausse constante par rapport aux années précédentes
(279 en 2015 et 384 en 2016). Les accords de salaires représentent 50 %
des accords étendus en 2017. En 2016, le nombre de textes étendus
portant sur des accords salaires était quasi identique.

Nombre de textes étendus par an selon la procédure d’examen

Salaires Autres Total
2003 256 317 573
2004 315 435 750
2005 330 388 718
2006 414 443 857
2007 490 403 893
2008 499 405 904
2009 397 442 839
2010 395 493 888
2011 516 461 977
2012 477 511 988
2013 459 470 929
2014 352 290 642
2015 279 490 769
2016 384 378 762
2017 385 380 765

Source : ministéere du Travail (BDCC).

1I1.1.4.3. Un délai d’extension de 122 jours

Linfluence des themes et de la réforme du droit du travail 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 jJournal
officiel. En moyenne, en 2017, l'instruction d’'une demande d’extension,
quelle que soit la procédure d’examen, a nécessité 122 jours. Ce délai
d’environ quatre mois est inférieur au délai légal de six mois fixé par
larticle R. 2261-8 du code du travail.

Les accords traitant exclusivement des salaires peuvent étre instruits
selon la procédure accélérée. A I'inverse, compte tenu de leur complexité
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et de la variété des thématiques abordées, les autres accords nécessitent
une instruction plus longue.

Un délai moyen d’instruction en hausse

Entre 2012 et 2014, le délai moyen d’instruction moyen était en constante
diminution. En 2015, 64 % des accords étendus concernaient des thémes
autres que les salaires. L’augmentation des demandes d’extension couplée
a la complexité des themes des accords a entrainé une hausse, contenue,
de 22 jours du délai d’extension (138 jours contre 116 jours en 2014). En
2016, le nombre d’accords étendus portant sur les salaires a augmenté et
le nombre d’accords étendus portant sur d’autres themes a diminué. Ces
deux évolutions combinées ont entrainé une baisse significative du délai
d’instruction (31 jours).

En 2017, on constate que les nombres d’accords étendus portant
sur les salaires et sur d’autres thémes sont quasi identiques a ceux de
2016. Toutefois, alors méme que le nombre des textes portant sur les
salaires augmente, Pampleur des réformes législatives et réglementaires
des années 2016 et 2017 a rendu le travail d’instruction plus complexe
et demandé des analyses plus approfondies de la part des services de
I'administration, conduisant 2 une hausse du délai moyen.

Délai moyen d’instruction (en jours) des demandes d’extension selon
les thémes des accords

Délai moyen d’extension 2010 2011 2012 |2013 |2014 | 2015 2016 (2017
Accords salaires (procédure accélérée) 71 | 59 | 81 | 73 | 90 | 106 | 69 | 86
Autres accords 141 | 165 | 185 | 180 | 152 | 158 | 153 | 166
Global 111 | 106 | 131 | 122 | 116 | 138 | 107 | 122

Lecture : en 2017, il s’écoule en moyenne 166 jours entre la délivrance du récépissé de dépét d’un accord et la signature de I'arrété dans
le cadre d’une procédure normale (accords autres que salaires) et 86 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.

Source : ministere du Travail (BDCC).

1I1.1.4.4. Le nombre de textes élargis a un autre secteur baisse
sensiblement

En 2017, seuls cinq textes ont été €largis a d’autres secteurs d’activité
ou territoriaux (34 en 2016). 1l s’agit d’accords conclus dans la branche
des entreprises d’architecture et dans la branche de la poissonnerie qui
doivent étre élargis respectivement au secteur des maitres d’ceuvre en
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batiment et au secteur du commerce de gros de la poissonnerie en
raison de la carence en représentation dans ces secteurs professionnels.

IIL.1.5. Les observations marquantes de la sous-commission
des conventions et accords en 2017

Il 1.5.1. Une gradation des observations au role bien défini

Les observations proposées a I'extension se structurent sur plusieurs
niveaux présentés précédemment dans la partie « Déroulement de la
procédure » (¢f. supra I1.1.2.5. Analyse de la conformité du texte). La SCCA
a, en 2017, pleinement utilis¢ leur gradation et leur portée juridique.

Ces observations mettent en relief les deux aspects de la procédure
d’extension : d'une part, I'incitation et 'accompagnement des branches
par Pappel a l'attention et, d’autre part, la sécurisation juridique par la
réserve et I'exclusion. En 2017, 280 dossiers examinés par la SCCA (hors
accords salaires) ont fait 'objet d'une ou de plusieurs observations.

111.1.5.2. Pédagogie et accompagnement :l'appel a Uattention

L’appel a lattention permet au ministre du Travail d’étendre I'accord
en informant les partenaires sociaux de certaines ambiguités ou erreurs
matérielles, certes secondaires, mais qui méritent d’étre signalées.

Ce premier type d’observation garantit a la fois la précision du contrdle
opéré au cours de la procédure par le ministre et illustre le role de I'Etat
dans 'accompagnement du dialogue social de la branche.

En 2017, 108 textes ont fait 'objet d"'un ou plusieurs appels a 'attention
(69 en 2016). Ces observations ont été notifiées, des la publication des
arrétés d’extension, a I'organisation qui a déposé le texte en l'invitant a
informer I'ensemble des partenaires sociaux de la branche.

Les textes conventionnels qui continuent de prévoir que le dépot
s'effectue aupres des services déconcentrés font 'objet d'un classique
appel a lattention 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 appelle l'attention des
partenaires sociaux lorsqu’une incohérence rédactionnelle est constatée
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au coeur méme de I'accord collectif (telle une erreur de renvoi), ou entre
textes conclus dans le cadre d'une méme CC, 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’amé-
liorer la lisibilité et I'intelligibilité de la norme conventionnelle.

II1.1.5.3. Sécurisation juridique :la réserve et 'exclusion

Il 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
'exclusion.

La réserve

Dans cette hypothese, certaines clauses conventionnelles sont incom-
pletes au regard des dispositions légales. Dans l'arrété d’extension, il est
alors précisé que I'accord collectif est étendu sous réserve de sa conformité
a ces dispositions.

Depuis I'ordonnance n° 2017-1388, le ministre chargé du Travail peut
également étendre les clauses appelant des stipulations complémentaires en
subordonnant leur entrée en vigueur a I'existence d'une convention d’entre-
prise prévoyant ces stipulations.

Une réserve est ainsi fréquemment formulée pour les accords relatifs
aux classifications conclus dans des branches qui ne disposent pas d’accord
relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ou qui
se contentent de rappeler le principe posé par l'article L. 2241-15 du code
du travail. Tl est alors rappelé aux partenaires sociaux qu'a défaut d’accord
prévu a larticle L. 2241-5 du code du travail, précisant la périodicité, les
themes et les modalités de négociation dans cette branche, l'accord est
étendu sous réserve du respect de 'obligation de prendre en compte lors de
la négociation sur les classifications I'objectif d’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes et de mixité des emplois. En cas de constat
d’'un écart moyen de rémunération, la branche devra faire de sa réduction
une priorité conformément aux articles L. 2241-15 et L. 2241-17 du code du
travail. Les services de la DGT ont également émis 143 réserves relatives
a l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes sur les accords
portant sur les salaires.

A cette réserve « classique » qui est la plus fréquemment formulée, sajoute
la réserve dite d'interprétation inspirée de la jurisprudence constitutionnelle
par laquelle une clause conventionnelle est jugée conforme sous réserve
quelle soit interprétée ou appliquée conformément aux textes applicables.
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En 2017, 204 textes ont fait l'objet d’une ou plusieurs réserves par
la sous-commission (188 en 2016)

L’ exclusion

Ce type d’observations trouve son fondement légal dans le code du
travail et a pour objet d’exclure de l'extension des clauses dun accord
collectif du travail.

L’exclusion est prononcée lorsque les clauses de I'accord sont illicites.

L’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 (CE, n° 300135, syndicat national des
cabinets de recouvrement des créances et de renseignements commer-
ciaux et autres).

L’'ordonnance n°® 2017-1388 précise quels motifs d’intérét général
peuvent notamment étre invoqués par le ministre en charge du Travail
pour refuser I'extension de certaines clauses. Il s’agit de l'atteinte excessive
a la libre concurrence ou des objectifs de la politique de 'emploi.

Dans un tel cas, le ministre doit s’assurer que I'exclusion ne modifie
pas I'économie de l'accord issue de la volonté des parties, comme le
prévoit l'article L. 2261-25 du code du travail.

En 2017, 74 textes ont fait 'objet d'une ou plusieurs exclusions (88 en
2016). Elles portent sur tous thémes mais semblent plus fréquemment
présentes pour certains : formation professionnelle, frais de santé et
prévoyance, égalité professionnelle entre les hommes et les femmes
par exemple. Elles peuvent également résulter d’évolutions législatives
récentes (cf. supra).
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111.1.5.4. La modification du droit de la négociation par la loi
n° 2016-1088 du 8 aoiit 20106 relative au travail, a la
modernisation du dialogue social et a la sécurisation
des parcours professionnels

La loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, 2 la moderni-
sation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels
a été publiée au Journal officiel le 9 aolt 2016. Celle-ci ayant modifié
les regles de négociation des conventions et accords collectifs, les
nombreuses observations émises en 2016 demeurent formulées en 2017
sur les conventions et accords étendus apres sa publication. Les plus
marquantes portent sur le champ dapplication territorial, la révision,
la dénonciation, les demandes de négociation par les organisations
syndicales de salariés, les missions de la CPPNI et la suppression des
commissions paritaires de validation.

Le champ d’application territorial

La loi du 8 aott 2016 a modifié les dispositions relatives a I'appli-
cation des conventions collectives a 'outre-mer.

Désormais, en application de l'article L. 2222-1 du code du travail, les
conventions et accords collectifs de travail dont le champ d’application
est national s’appliquent, sauf stipulations contraires, en Guadeloupe, en
Guyane, en Martinique, a Mayotte, a La Réunion, a Saint-Barthélemy, a
Saint-Martin et a Saint-Pierre-et-Miquelon, dans un délai de six mois a
compter de leur date d’entrée en vigueur.

Depuis I'entrée en vigueur de cette disposition, I'attention des parte-
naires sociaux a été régulierement rappelée sur ce nouveau cadre.

Il a également été rappelé que les conventions collectives nationales
(CCN) ne peuvent s’appliquer a Wallis-et-Futuna et a la Polynésie francaise,
territoires dans lesquels s’applique le régime de spécialité 1égislative.
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Etat de la couverture des territoires d’outre-mer

Larticle 26 de la loi n° 2016-1088 du 8 ao(t 2016 a inversé le principe posé par la
loi n® 94-638 du 25 juillet 1994 tendant a favoriser I'emploi, I'insertion et les activités
économiques dans les départements d’outre-mer (DOM), Saint-Pierre-et-Miquelon
et Mayotte (dite loi Perben). Cette loi prévoyait que pour qu’un texte s’applique a
I'outre-mer, le champ d’application de la convention ou de I'accord collectif devait le
prévoir expressément. Dorénavant, les conventions et accords collectif s’appliquent
a la Guadeloupe, la Guyane, la Martinique, Mayotte, la Réunion, Saint-Martin, Saint-
Barthélemy et Saint-Pierre-et-Miquelon, sauf stipulations contraires. La loi modifie
l'article L. 2622-2 du code du travail et permet aux partenaires sociaux locaux
habilités a négocier, dans un délai de six mois et a I'expiration de celui-ci, d’adapter,
par accord, certaines dispositions aux situations locales.

En 2017, la direction générale du travail (DGT), en lien avec le ministére des Outre-
mer, a entamé un travail d’analyse de I'état de la couverture des territoires d’outre-mer
au regard de la date de la convention collective (CC) nationale ou du dernier avenant
modifiant son champ territorial, afin de rendre plus lisible I'application des différentes
dispositions selon la date de conclusion de la convention et le territoire concerné.

CC applicables au territoire national sans dispositions expresses sur I’outre-mer :

Martinique, Guyane, La Réunion, Guadeloupe DOM régis par l'article 73 de
la Constitution) :

e avant le 28 juillet 1994 : les DOM ne sont pas mentionnés ; les dispositions s’appliquent ;

e entre le 28 juillet 1994 et le 30 mars 2017 : les DOM sont mentionnés ; les dispositions
s’appliquent ;

e & partirdu 1 avril 2017 : les DOM ne sont pas mentionnés ; les dispositions s’appliquent.

Mayotte (collectivité régie par ’article 73 de la Constitution) :

e avant le 1 janvier 2018 : les conventions et accord nationaux ne s’appliquent pas
(le code du travail n’est pas applicable dans la collectivité) ;
e apartirdu 1¢ janvier 2018 : si Mayotte pas mentionnée : les dispositions s’appliquent ;

Saint Martin (SM) et Saint Barthélemy (SB) (communautés d’outre-mer [COM]
régies par I'article 74 de la Constitution) :

e avant le 28 juillet 1994 : SM et SB non mentionnés ; les dispositions s’appliquent ;

e entre le 28 juillet 1994 et le 1er mars 2008 : applicable a SM et SB si la Guadeloupe
est mentionnée ;

e entre le 2 mars 2008 et le 31 mars 2017 : SM et SB non mentionnés ; les disposi-
tions s’appliquent ;

e a partir du 1% avril 2017 : SM et SB non mentionnés : les dispositions s’appliquent ;

ACTION DE L'ETAT 275



Saint-Pierre-et-Miquelon (SPM) (COM régie par 'article 74 de la Constitution) :

e avant le 1¢ octobre 1977 : les conventions et accords nationaux ne s’appliquent pas
(code du travail pas applicable) ;

e entre le 2 octobre 1977 et le 14 juin 1985 : SPM non mentionné ; les dispositions
s’appliquent a SPM en tant que DOM ;

e entre le 15 juin 1985 et le 28 janvier 2005 : SPM non mentionné ; les dispositions
s’appliquent (celles relatives aux DOM ne couvrent pas SPM de nouveau exclu des DOM) ;

e entre le 29 janvier 2005 et le 31 mars 2017 : SPM mentionné ; les dispositions
s’appliquent si SPM pas mentionné, elles ne s’appliquent pas, méme siles DOM le
sont (SPM n’est pas un DOM) ;

e a partir du 1% avril 2017 : SPM non mentionné ; les dispositions s’appliquent.

La commission paritaire permanente de négociation et
d’interprétation

Les missions de la CPPNI

Des réserves ont également été émises sur des accords instituant
la commission paritaire permanente de négociation et d’interprétation
(CPPND prévu par l'article L. 2232-9 du code du travail.

1l a en effet été rappelé qu’aux termes de cet article dans sa rédaction
issue de la loi du 8 aolt 2016, la CPPNI exerce les missions suivantes :

e la représentation de la branche, notamment dans 'appui aux entre-
prises et vis-a-vis des pouvoirs publics ;

e un role de veille sur les conditions de travail et 'emploi ;

e I'établissement du rapport annuel d’activité.

Elle peut également rendre un avis a la demande d’une juridiction sur
I'interprétation d'une convention ou d’'un accord collectif et exercer les
missions de 'observatoire paritaire de la négociation collective.

La composition de la CPPNI

Certains accords examinés étaient ambigus concernant la compo-
sition de la CPPNI prévue a l'article L. 2232-9 du code du travail.

L’attention des partenaires sociaux a donc été attirée sur les disposi-
tions de larticle L. 2261-19 du code du travail. Aux termes de cet article,
« seuls peuvent étre étendus, la convention de branche ou I'accord profes-
sionnel ou interprofessionnel, leurs avenants ou annexes, négociés et
conclus au sein de la commission paritaire mentionnée a l'article L. 2232-9
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el que cette commission est composée de représentants des organisations
syndicales d’employeurs et de salaries représentatives dans le champ
d’application considéré ».

La transmission des accords d’entreprise a la CPPNI

Certains accords ne prévoyaient la transmission a la CPPNI que des
accords d’entreprise relatifs a la durée du travail.

Or larticle L. 2232-9 du code du travail dispose, a propos de la
CPPNI, qu'« elle établit un rapport annuel d'activité qu’elle verse dans
la base de données nationale mentionnée a l'article L. 2231-5-1. Ce
rapport comprend un bilan des accords collectifs d’entreprise conclus
dans le cadre du titre II, des chapitres I’ et III du titre III et des titres IV
et V du livre Ier de la troisieme partie, en particulier de l'impact de ces
accords sur les conditions de travail des salariés et sur la concurrence
entre les entreprises de la branche, et formule, le cas échéant, des recom-
mandations destinées a répondre aux difficultés identifiées ». Aux fins
d’établissement de ce rapport, il prévoit également la transmission a cette
commission des conventions et accords conclus dans le cadre des titres
et chapitres susmentionnés. Les renvois mentionnés a larticle précité
visent les accords conclus relatifs a la durée du travail, répartition et
aménagement des horaires (titre I1), au repos quotidien (chapitre 1¢ du
titre 11D et aux jours fériés (chapitre 11T du titre 11D, aux congés payés
(titre IV), compte épargne-temps (titre V [CETD.

Ces accords ont donc été étendus sous réserve du respect de ces
dispositions.

La mise en place des commissions paritaires permanentes de négociation
et d’interprétation par accord

Créée par l'article 24 de la loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a
la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnel,
codifié a l'article L. 2232-9 du code du travalil, la commission paritaire permanente
de négociation et d’interprétation (CPPNI), mise en place par accord de branche, est
I'instance qui abrite les négociations.

Elle représente la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et vis-a-vis des
pouvoirs publics, exerce un réle de veille sur les conditions de travail et 'emploi et
établit un rapport annuel d’activité. Elle peut rendre un avis a la demande d’une
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juridiction sur linterprétation d’une convention ou d’un accord collectif et exercer
les missions de I'observ