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AVIS

adopté par le Consell économique et social
au cour s de sa séance du mercredi 27 novembr e 2002






Le 9 mai 2000, le Bureau du Conseil économique et social a confié a la
section du travail la préparation d'un rapport et d'un projet davis sur
« Les groupements d’ employeurs : un outil pour la croissance et I’ emploi ? »*.

Lasection adésigné M. Jean-Marcel Bichat comme rapporteur.

INTRODUCTION

Une grande diversité de formules juridiques, aternatives ou
complémentaires au regard du modele de I’emploi a durée indéterminée a temps
plein dans une seule entreprise, ont été progressivement ouvertes ces vingt
derniéres années, destinées a favoriser I'adéquation du volume de travail a
I'activité productive et a répondre a des besoins ponctuels de qualifications
spécifiques, tout en veillant a garantir les droits sociaux des salariés.

Les groupements d’ employeurs, initiés par laloi en 1985, représentent a ce
titre I'une des formes juridiquement stabilisées d organisation du travail en
temps partagé, visant a répondre aux besoins des entreprises en personnels tout
en contribuant & une certaine déprécarisation de I'emploi.

La philosophie du dispositif étudié s'inscrit dans une démarche
d'innovation sociale au bénéfice d’'une diversité d’acteurs, au premier rang
desquels figurent les entreprises et les salariés. Au travers d'un objet exclusif
visant a mettre a disposition d'entreprises adhérentes des salariés liés au
groupement par un contrat de travail, la loi de 1985 ambitionne en effet de
croiser lesintéréts des employeurs et des salariés en produisant des effets positifs
sur les bassins d’ emploi et le tissu économique et social local.

Phénoméne marginal du point de vue du nombre de salariés et d’ entreprises
concernés, les groupements d’employeurs sont encore relativement méconnus.
Leur caractére novateur et les expérimentations que suscite le dispositif, par la
mise en mouvement d’acteurs locaux peu enclins par nature a la coopération,
tout autant que la mise en valeur du territoire qu'il porte en germe et les effets
gu'il peut avoir localement sur la croissance et I’emploi, ont justifié gu’'un
examen attentif lui soit consacré par notre Assembl ée.

Au terme de I’analyse, notre Assemblée recommande, en S appuyant sur
I’ expérience tirée de prés de vingt années de fonctionnement du systéme dans
des domaines aussi différents que I'agriculture, le commerce et I'industrie ou
encore I'insertion et |I'économie sociale (coopératives, mutuelles, associations),
gue soit engagée une nouvelle étape de laréflexion, visant alever les obstacles et
lesincertitudes qui freinent encore aujourd’ hui samise en cauvre.

! L’ensemble du projet d’ avis a é&é adopté au scrutin public par 109 voix contre 20 et 29 abstentions
(voir résultat du scrutin en annexe).






CHAPITRE |

LA FORMULE DU GROUPEMENT D’'EMPLOYEURS
PEUT AVOIR DESEFFETSPOSITIFS
SUR LE DEVELOPPEMENT LOCAL ET L’EMPLOI

| - UNE SOLUTION ORIGINALE RELATIVEMENT PEU UTILISEE

La formule des groupements demployeurs, issue d’expérimentations
conduites dans I’ agriculture, apparait comme un outil novateur de la politique
publique de I'emploi. Force est néanmoins de constater son caractére
relativement méconnu, ainsi qu'en atteste la faiblesse du nombre tota
d’ entreprises concernées et de salariés couverts, oscillant entre 15 et 20 000 sans
que I'on dispose a ce jour de données chiffrées plus précises. Examinée sur
longue période, cette formule, qui s'est plus particulierement développée dans
I’agriculture, ne s'est pas déployée, comme €elle aurait pu le faire, dans d autres
domaines professionnels.

Il - UNE REPONSE PRAGMATIQUE A CERTAINS DES BESOINSDES
ENTREPRISES

Les groupements d employeurs visent, dans un contexte de mutations
économiques et dadaptation permanente des structures productives aux
contraintes des marchés, a apporter une réponse pragmatique aux besoins
gu’expriment certaines entreprises, s agissant notamment de la variation de la
charge de travail, des questions d’organisation du travail ou de compétences
spécialisdes nécessaires au dével oppement de I’ activité productive.

Cette forme de gestion permet d’ adapter la demande de main d’ cauvre aux
besoins précis de I’ entreprise. Le systéme s avére dans ses principes et ses regles
particulieérement adapté au tissu des trés petites entreprises, pour lesguelles la
création d emplois a temps plein ne représente pas, dans certains domaines
d’ activité, la solution la plus appropriée.

Au-deld, la mise en commun et |’ externalisation de certaines fonctions de
gestion des ressources humaines et de gestion de la paye semblent constituer
pour les petites structures adhérentes un facteur favorisant le dével oppement des
entreprises et I’emploi des salariés.

Le regroupement au sein d’ une structure commune de type associatif d’ une
diversité d'entreprises acceptant de mutualiser leurs besoins est également
propice a la mise en cauvre de projets «dormants» de réorganisation ou
d’embauche, ceci pouvant a terme se révéler favorable au développement de
I’activité et acelui del’emploi.

Les groupements apparaissent ainsi comme un lieu de formalisation de
coopérations pré-existantes, d’ expérimentation de techniques ou de savoir-faire,
de capitalisation et de diffusion de pratiques professionnelles, comme en atteste



I’ expérience conduite dans le secteur sanitaire et social associatif. Ce secteur
mobilise en effet la formule des groupements d employeurs, par I'emploi en
temps partagé de qualiticiens, pour enrichir laréflexion conduite dans e cadre de
leurs démarches Qualité.

[11 - UN OBJECTIF DE STABILISATION D’'EMPLOIS SALARIESET DE
SUIVI DESPARCOURS PROFESSIONNEL S

Les groupements d’ employeurs constituent, par ailleurs, I’ une des réponses
possibles, dans des territoires déterminés, a I’ aspiration des salariés a une plus
grande stabilité et sécurité d’emploi. Les emplois pourvus par le biais de
groupements correspondent en effet alareconstitution de « fragments d’ emploi »
le plus souvent marqués par la précarité ou I'instabilité de leur régime juridique
antérieur. Pour les salariés, le fait d’étre titulaire d' un contrat de travail au sein
d'un groupement d' employeurs permet de bénéficier d'une stabilité supérieure,
rendue possible par la dimension collective du groupement.

Par ailleurs, I'exécution du contrat de travail au sein de deux ou trois
entreprises peut étre de nature a enrichir les compétences du salarié par la
diversité des expériences et des taches accomplies.

Au surplus, les efforts déployés en matiére de gestion et de suivi collectif et
personnalisé des salariés employés par ces structures, congtituent |I'un de ses
atouts majeurs. Les groupements mettent en effet en place, pour des entreprises
qui sont le plus souvent de taille moyenne ou petite, des dispositifs relativement
fins de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.

La plupart des entreprises qui adhérent aux groupements ne seraient en
effet pas en mesure d’instaurer ou de faire vivre par elless-méme de tels systémes
de gestion de la formation et de I'emploi. La définition de parcours
individualisés et le suivi de plans individuels et collectifs de formation et
d’adaptation a I’emploi peuvent donc étre présentés comme une forte valeur
gjoutée, et ce d'autant plus que le groupement aura su développer une véritable
politique sociale.

IV-L'UNE DES REPONSES ECONOMIQUES ET SOCIALES DE
PROXIMITE

L’ apport de la formule en tant que réponse de proximité, au niveau des
bassins d’emplois et dans des zones géographiques déterminées, est par ailleurs
souvent pertinente. Les groupements existants offrent en effet aux salariés qu'ils
emploient une dternative & une mobilité géographique imposée par la
désertification des zones rurales. Le dispositif apparait dés lors comme un
instrument potentiel de dynamisation des zones d’ activité et d’emploi, vitalisant
le partenariat entre les entreprises, les pouvoirs publics, les collectivités
territoriales, les organisations syndicales et professionnelles.

Les groupements d’ employeurs peuvent constituer de ce point de vue une
opportunité pour le développement des relations économiques et sociales au
niveau local tout comme a celui des régions. En effet, les conditions de travail et
d’emploi des salariés, les régles de bon usage des groupements ou encore le suivi
du fonctionnement de ces derniers sont autant d’ occasions d’initier ou de donner



un contenu concret a des pratiques paritaires émergentes ou installées au niveau
d’inter-groupements, au sein de branches territoridles ou au niveau
interprofessionnel territorial. En témoignent notamment les initiatives conduites
dans le Nord-Pas-de-Calais ou dans la région Poitou-Charentes.

V - UN DISPOSITIF SE HEURTANT A CERTAINESINCERTITUDES

A la lueur des éléments qui précédent, les groupements d employeurs
peuvent étre présentés comme I'un des instruments de la politique de I’emploi
permettant & des salariés d'accéder, de retrouver ou de stabiliser leur emploi.
Néanmoins, la formule fait I’objet de réserves et d'interrogations de la part de
certains des acteurs potentiels impliqués dans sa création. Ces réticences, plus
prégnantes au niveau national qu'au plan local, méritent donc d' étre prises en
considération.

L’ une des incertitudes majeures tient sans nul doute aux risques de dérives
éventuelles et a I' utilisation détournée du dispositif. En effet, s juridiquement,
les groupements se distinguent a la fois des entreprises de travail temporaire et
des opérations de prét de main d’ cauvre a but lucratif, en pratique, des similitudes
dans le fonctionnement de ces différents systémes peuvent entrainer des
confusions et conduire a une application en marge de lalégalité.

De fagon générale, la question reste posée des principes de fonctionnement
et des «bonnes pratiques» portés par les organisations professionnelles
congtituées pour fédérer les groupements. On est fondé a se demander comment
faire en sorte que ces principes soient pleinement assurés, et que les dérives
soient évitées, par la mise en place d'un suivi et d'un contrdle effectif de ces
structures.

Sur un autre plan, de nombreuses incertitudes pésent sur la détermination
de la convention collective de branche applicable. Si les groupements mono-
sectoriels ne posent a priori pas de difficultés majeures a cet égard, il n’en vapas
de méme des groupements multisectoriels, au sein desquels le choix de la
convention applicable constitue un enjeu fort, qui se heurte a I'absence de
criteres précis et hiérarchisés permettant d’'apprécier I'activité principae et
d’ assurer une plus grande pertinence du dispositif conventionnel retenu.

Une autre difficulté atrait aux évolutions de I’ activité des groupements, qui
peuvent conduire a l’inadaptation de la convention collective retenue au stade de
la création du groupement. Enfin, un dernier probléme tient a I'impossibilité par
nature de la convention collective de branche retenue a prendre en compte et a
traiter des questions spécifiques de fonctionnement des groupements et, en
particulier, des conditions de travail et d emploi de ses salariés.

Dans la perspective d' un développement de |’ usage des groupements et
d'une bonne application du dispositif, il convient d’apporter des réponses & un
certain nombre de questions juridiques qui restent en suspens.

Il en est ainsi par exemple des conditions d’embauche et de la durée de la
période d'essai au sein de différentes entreprises ayant recours a un méme
salarié. En effet, dans la mesure ou le salarié est lié au groupement, son unique
employeur, il ne saurait ére admis qu'il soit soumis & une multiplicité de
périodes d'essai au sein des entreprises utilisatrices.



De méme, la prise en compte des temps et des frais de déplacement entre
une diversité de lieux de travall mérite d'étre précisément définie. Plus
généralement, les conditions d’emploi et de travail des salariés doivent faire
I’objet de dispositions particuliéres, notamment en ce qui concerne I'acces a la
formation professionnelle, a I'intéressement et a la participation ou encore aux
régimes de prévoyance. En outre, il apparait souhaitable de permettre une
représentation effective des intéréts individuels et collectifs des salariés compte
tenu des spécificités de larelation de travail.

Un second registre d’interrogations a trait aux conditions dans lesguelles
s'exerce la responsabilité financiere entre les entreprises adhérentes aux
groupements. Sans mettre en cause le bien-fondé de cette solidarité, de nature a
conférer une stabilité et une pérennité aux groupements créés, dans I’ hypothese
de la défaillance momentanée ou permanente de I’ une des structures associées, il
apparait néanmoins nécessaire de mieux articuler juridiqguement et dans la
pratique ce principe de solidarité avec les conditions de déclenchement de
I’ assurance pour la garantie des salaires.

Enfin, on observe que la particularité du systéme, s agissant des régimes
fiscaux auxquels sont assujetties les entreprises adhérentes, est actuellement
insuffisamment prise en compte par la législation fiscale, qui opte pour un
alignement des entreprises formant la réalité du groupement sur le régime fiscal
le plus contraignant applicable &1’ un de ses membres.

A l'issue de I'analyse, il apparait nécessaire, au regard du caractére
innovant et pragmatique des groupements d employeurs et de I’ effet potentiel de
leur démultiplication en termes de déprécarisation de |’emploi et de réponses aux
besoins des entreprises, d’envisager un certain nombre de réformes ou
d’ gjustements du dispositif, comme un préalable a une meilleure reconnaissance
et diffusion de son usage.



CHAPITRE II

APPORTER DES REPONSES ADAPTEES
ET NOVATRICESAUX CARENCESDU DISPOSITIF
ACTUEL POUR EN FAVORISER LA RECONNAISSANCE
ET ASSURER UN MEILLEUR STATUT DESSALARIES

Si les groupements d’employeurs représentent une formule originale, de
nature & répondre dans un certain hombre de cas a des besoins spécifiques en
termes d'emplois et de croiser les intéréts des employeurs et des saariés, il
apparait cependant que ce dispositif demeure, prés de vingt ans apres sa création,
peu ou mal connu et suscite encore des interrogations et des incertitudes.

Les groupements d’employeurs ne semblent pas bénéficier en outre d’'un
environnement juridique permettant de régler de maniére adaptée les différentes
guestions tenant tant au statut des groupements et des entreprises adhérentes qu’a
celui des salariés.

Par ailleurs, une meilleure connaissance du dispositif, que ce soit en termes
de modalités de création ou de fonctionnement d’un groupement, ou de résultats
d’ expériences conduites sur le terrain, concourrait utilement a I’amélioration de
I’action des groupements au sein des bassins d emplois, et leur contribution,
toutes choses égales par ailleurs, a la croissance et a la création ou au maintien
d emploisau plan local.

Notre Assemblée considére ainsi qu'il est souhaitable, dans un premier
temps, d apporter quelques adaptations ou gjustements au cadre juridique actuel
afin d'en pallier les carences qui se sont révélées depuis sa création. |l importe
ainsi de garantir aux salariés mis a disposition des entreprises utilisatrices le
bénéfice d’'une véritable couverture conventionnelle, tenant compte de leurs
conditions particuliéres d’emploi et de travail. Il apparait également nécessaire
de redéfinir les modalités financiéres et fiscales qui régissent les groupements.

Les propositions visent, dans un second temps, a assurer une meilleure
connaissance du dispositif tant par les acteurs que par les services de |’ Etat ; a cet
égard, les expériences du terrain pourraient valablement alimenter une réflexion
globale au plan national. Par ailleurs, une bonne compréhension du dispositif
serait de nature & lever les réticences qui demeurent face a un dispositif peu
connu et & éviter les risques de dérive éventuels. C'est la raison pour laquelle il
est utile d’encourager et de renforcer la mise en place de véritables chartes
impliquant le respect d’ une certaine éthique.
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I - REVISITER L'"ENVIRONNEMENT JURIDIQUE AU PROFIT DES
STRUCTURESET DESSALARIES

A - REPENSER LA NOTION MEME DE GROUPEMENT D'EMPLOYEURS ET PRENDRE
EN COMPTE SA SPECIFICITE SUR LE PLAN FINANCIER ET FISCAL

Un certain nombre d' obstacles d’ ordre juridique constituent des freins a la
création et au fonctionnement des groupements d employeurs, et peuvent étre
avancés comme |’ une des explications de la faible mobilisation du dispositif. Il
convient dés lors d apporter quelques modifications a la Iégislation sociale et
fiscale.

e Préciser les conditions de la responsabilité solidaire

Les membres du groupement sont solidairement responsables de ses dettes
al’égard des salariés et des organismes créanciers de cotisations obligatoires.

Ce principe apporte aux salariés la garantie de percevoir leur
rémunération ; par ailleurs, il apparait comme un élément fédérateur tendant a
impliquer véritablement les entreprises a la vie et au fonctionnement du
groupement. Cependant, la responsabilité solidaire s exerce de fagon pleine et
entiére, c'est a dire que I'ensemble des entreprises du groupement, qu'elles
soient ou non utilisatrices des services des salariés, sont responsables en totalité
des dettes du groupement d’ employeurs.

Notre Assemblée considére qu'il pourrait étre valablement envisagé de
fixer une regle qui pourrait tempérer, pour chacune des entreprises, sa part de
responsabilité solidaire, par exemple, en fonction du nombre d' heures de mise a
disposition de personnels, dans la mesure ou le recours aux services offerts par le
groupement différe selon les besoins de chaque entreprise.

e Articuler I’Assurance pour la garantie des salaires (AGS) avec la
responsabilité solidaire

Le principe de responsahilité solidaire se cumule avec I’ obligation, pour le
groupement d’employeurs, de cotiser &1’ AGS. En |’ état actuel des dispositions
en vigueur, les GE ne peuvent prétendre aux prestations de I'AGS pour leurs
salariés que dans le cas ou ils sont  eux-mémes défaillants. En revanche, ils ne
peuvent en bénéficier en cas de défaillance de I’ une des entreprises membres du
groupement en raison du principe de solidarité financiére en vigueur au sein des
entreprises du groupement.

Par conséquent, en cas de défaillance d’ une entreprise adhérente, I' AGS ne
jouera pas pour les salariés du GE mis a disposition de cette entreprise dans la
mesure ou c'est le groupement qui est juridiqguement le seul employeur de ces
salariés.

Le Conseil économique et social estime donc qu'il est nécessaire de
réfléchir & une adaptation de la réglementation aux particularités des
groupements d’ employeurs. La réflexion engagée devrait permettre I’ articulation
de I’obligation de cotisations & I' AGS et le bénéfice de ses prestations, afin de
donner son plein effet al’ assurance souscrite. Elle ne saurait évidemment porter
atteinte au respect du principe de responsabilité financiere des entreprises
adhérentes.
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« Eviter ou compenser la perte d' avantages fiscaux pour les entreprises
adhérentes au groupement

Le groupement peut réunir des entreprises a statut différent et qui, a ce
titre, bénéficient de régles fiscales particulieres. Or, |'adhésion au groupement
peut entrainer la perte de ces avantages. Aingi, |’assujettissement a la TVA est
automatique pour toutes les entreprises du groupement dés lors que I'une
d'entre-elles y est soumise, peu importe que le groupement soit constitué
d'adhérents assujettis ou non assyjettis. De la méme facon, les exonérations ou
allégements de charges dont bénéficient certaines entreprises peuvent disparaitre
du fait de leur adhésion au groupement dans la mesure ou les organismes fiscaux
considéerent la structure dans sa globalité.

Il suffit donc aujourd’hui qu'une seule des entreprises membres du
groupement soit assujettie a une charge fiscale pour que le groupement
d employeurs, dans son ensemble, soit de fait fiscalisé. Cette régle, tendant a
aligner automatiquement le régime fiscal du groupement sur le niveau le plus
€levé, peut conduire une entreprise, exonérée de la TVA, de la taxe
d apprentissage ou de la taxe professionnelle, a renoncer a sa démarche
d'adhésion au groupement.

Notre Assemblée considére dés lors qu'il convient de tenir compte de la
diversité des régimes fiscaux des entreprises composant un groupement.

Il ne saurait évidemment étre question d'étendre a I'ensemble des
entreprises d' un groupement, les avantages fiscaux ou les allégements de charges
dont bénéficie une seule d’entre elles. En revanche, il apparait assez |égitime que
chacune des entreprises adhérentes puisse conserver son régime fiscal d' origine.
Le groupement serait alors amené a établir des facturations différenciées pour les
mises a disposition de salariés, selon les régles fiscales applicables a |’ entreprise
utilisatrice.

* Réexaminer la pertinence de lafixation d'un seuil d' effectifs

Depuis la seconde loi précitée relative aux 35 heures, toutes les entreprises,
quelle que soit leur taille, peuvent constituer un groupement ou y adhérer, sous
réserve, pour celles employant 300 salariés et plus, de la conclusion d'un accord
d entreprise.

On peut sinterroger sur la pertinence de la participation des grandes
entreprises a ce dispositif, celui-ci ayant a I’ origine vocation a répondre a des
besoins en termes de partage de personnels au sein de petites structures ne
pouvant isolément envisager I’ embauche d’ un salarié.

Il apparait toutefois que la participation de grandes structures a un
groupement peut présenter un intérét pour les petites entreprises adhérentes a ce
groupement. En effet, leur taille constitue un vivier de ressources plus facilement
mobilisables permettant de construire des emplois a temps plein en complétant
les contrats a temps partiel ; elle permet également aux petites entreprises de
S attacher certaines compétences auxquelles, seules, elles n'auraient pas eu
recours.
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En conséguence, notre Assemblée considére qu'une réflexion doit étre
engagée quand a la taille des entreprises (rappelons que les lois antérieures
fixaient des plafonds). En toute hypothése, le Conseil estime nécessaire de
prévoir des mesures adaptées de mise en oauvre, de suivi et de contréle, afin de
garantir une utilisation transparente du dispositif pour que celui-ci serve
effectivement les objectifs affichés lors de leur création, notamment la
déprécarisation del’emploi.

Au nombre de ces mesures, |’ accord d entreprise conclu en application de
la loi du 19 janvier 2000 pourrait valablement définir les modalités selon
lesquelles il sera fait appel aux salariés du groupement ainsi que celles
permettant d’agir contre le travail précaire dans les entreprises utilisatrices.

« Déimiter le champ d’ action géographique des groupements

Les groupements d'employeurs sont destinés a répondre a des besoins
locaux des entreprises; leurs actions doivent par conséquent s'inscrire sur un
territoire donné. Aucune regle particuliére ne pouvant étre prescrite compte tenu
de ladiversité des situations locales et des réalités géographiques, la délimitation
de cette implantation doit faire I'objet de réflexions au sein méme du
groupement d’employeurs.

Il convient également, afin d'éviter que ces structures ne savérent
défavorables aux salariés, de veiller a prendre en compte les temps et les frais de
déplacement des personnels.

Aussi, le Conseil économique et social considére qu'il importe, afin de
favoriser leur pérennisation et de fidéliser leurs salariés, que ces structures
limitent, dés leur création, leur champ d'action & un périmétre géographique
restreint.

B - FAVORISER LA MISE EN PLACE D'UN STATUT ADAPTE DES SALARIES DU
GROUPEMENT D' EMPLOYEURS

Si I'environnement juridique des groupements d’employeurs doit faire
I’objet d’ adaptations permettant une meilleure prise en compte des particularités
auxquellesils sont exposés, la relation de travail des salariés doit tout autant étre
mieux encadrée afin de leur apporter un certain nombre de garanties sociales et
leur reconnéitre un véritable statut.

o Fixer des régles plus précises en matiére de choix de la convention
collective de branche applicable

La loi fixe I'obligation pour tout groupement dappliquer un régime
conventionnel existant. Si I’application de ce principe dans les groupements
congtitués d’ entreprises exercant la méme activité principale ne souléve pas de
difficultés particuliéres, il en va autrement des groupements pluri-sectoriels, non
seulement au moment de I'option pour une convention collective, mais
également au stade de son application.

En effet, laloi laisse toute latitude aux employeurs du groupement quant au
choix de la convention collective, sous la seule réserve qu’ elle soit adaptée aux
classifications, aux niveaux d'emplois des salariés ou a I’ activité des différents
employeurs du groupement, |’inspecteur du travail se prononcant toutefois sur



| -13

I" adaptation du dispositif retenu. Faute de critéres précis et hiérarchisés, le choix
peut se porter sur une convention collective ne correspondant que partiellement
aux conditions d’emploi des salariés du groupement dans des secteurs trop
€loignés en termes d' activité et/ou de métiers et ne permettant pas de régler les
problémes rencontrés tant par les entreprises que par les salariés, I'issue résidant
dans le choix d’ une solution par défaut.

Dés lors, le Conseil considére qu'il appartient aux partenaires sociaux de
préciser les régles d'utilisation des critéres facilitant le choix de la convention
collective de branche applicable aux groupements d’ employeurs pluri-sectoriels.

Dans ce cadre, le caractére plus ou moins favorable d’'une convention,
notion difficilement appréciable et sur laquelle il est difficile de se prononcer, ne
paréit pas devoir étre privilégié.

Le Conseil estime donc qu'il serait souhaitable dans ce cas de figure de
retenir soit la convention a laquelle la majorité des membres est soumis, soit
celle correspondant a I’ activité dominante du groupement. La détermination de
I'activité dominante serait effectuée selon les régles classiques de la
jurisprudence, en fonction du plus grand nombre de salariés pour les entreprises
industrielles, ou du chiffre d'affaires le plus important pour les entreprises
commerciales; elle peut également ére conduite en fonction du plus grand
volume d’ heures de mise a disposition.

» Faciliter le changement de la convention collective applicable

Des modifications importantes dans la composition du groupement peuvent
rendre inadaptée la convention collective choisie initidlement. Seul I'article
R. 127-5 du Code du travail fait état d’ une nouvelle déclaration du groupement a
I'inspecteur du travail «lorsgu'il se propose de changer de convention
collective », sans préciser les conditions ni les regles pratiques de cette
modification.

Si le Conseil estime que, dés lors, la possibilité de modifier la convention
collective choisie est ouverte, il n’en demeure pas moins qu’ une disposition plus
explicite serait souhaitable afin d'inviter le groupement a réexaminer le choix
opéré initialement, en cas de modification substantielle de sa composition
mettant en cause la détermination de I’ activité dominante.

« Favoriser la négociation, au niveau national, d’'un accord conventionnel
congtituant un socle minimum pour I’ensemble des groupements
d’ employeurs
Il apparait nécessaire de prendre en compte, au-dela de la convention
collective de branche choisie lors de la création du groupement, les contraintes
gue connaissent les salariés des groupements d’ employeurs mis a disposition des
entreprises utilisatrices.

C'est laraison pour laquelle notre Assemblée préconise de fixer des régles
minimales communes applicables a I’ensemble des salariés des groupements
prenant en compte les spécificités de leurs conditions d’emplais, quel que soit le
secteur au sein duquel ils sont appelés atravailler.
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Deés lors, les partenaires sociaux devraient étre invités a négocier sur ces
thémes, afin que les salariés des groupements bénéficient d’'un véritable statut
conventionnel. Une premiére réunion pourrait valablement étre organisée a
I"initiative du ministre chargé du travail, associant la FFGE, le CNCE-GEIQ, la
FNGEA et les partenaires sociaux. Des négociations communes al’ ensemble des
trois secteurs concernés devraient étre la voie de dialogue social privilégiée,
nonobstant, toutefois, la possibilité de prévoir des dispositions plus adaptées en
fonction des spécificités de ces secteurs, en tant que de besoin.

« Renforcer |le statut des salariés des groupements d’ employeurs
Cette négociation devrait, selon le Conseil, porter notamment sur :

- les conditions de travail et d’emploi, passant par la détermination
d'un nombre maximum d’entreprises utilisatrices et la prise en
compte des temps d’inoccupation ;

- la rémunération, |'adaptation aux différents emplois occupés ainsi
gue la reconnaissance financiére de la compétence des salariés, en
particulier s agissant de leur polyvalence ;

- lestemps de déplacement et la prise en charge des frais en résultant ;

- le bénéfice des actions de formation ;

- laprévention des risques professionnels ;

- lerégime de prévoyance ;

- les modalités d organisation et d'intervention des institutions
représentatives du personnel.

Il -AMELIORER LA CONNAISSANCE DES GROUPEMENTS
D'EMPLOYEURS POUR OPTIMISER LEUR ACTION AU
BENEFICE DE L’EMPLOI ET DE LA CROISSANCE

A - MIEUX CONNAITRE LES EXPERIENCES DU TERRAIN POUR ALIMENTER UNE
RELEXION GLOBALE AU PLAN NATIONAL

Il apparait encore aujourd’hui que I'on dispose de peu de données
guantitatives et qualitatives sur I’ utilisation effective qui est faite du dispositif
des groupements d’employeurs. Cette lacune constitue un frein au
développement de la formule dans la mesure ou elle contribue a entretenir un
climat d'incertitude autour de celle-ci.

* Recueillir des données sur I’ existant et réaliser un bilan

Pour pallier aux difficultés que rencontre le dispositif, il convient, dans un
premier temps, de réaliser un bilan d'étape sur les presgue vingt années
d’'existence des groupements d'employeurs, bilan qui permettra ensuite de
conduire une réflexion globale au plan national. L’'objectif est a la fois de
sécuriser les points juridiques qui doivent I'étre, d’apporter au systéme les
correctifs nécessaires, et partant, dassurer sur des bases renouvelées sa
reconnaissance et la diffusion de sa pratique.
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Ainsi, il convient de tirer les enseignements des quelques éléments de
connaissance quantifiés disponibles; mais au-dela, il Sagit d'améiorer la
connaissance a la fois quantitative et qualitative du dispositif. Les groupements
d’employeurs étant un outil d'utilisation locale, les expérimentations conduites
sur le terrain doivent étre analysées afin de rendre compte de la réalité de ces
associations, et cela dans tous leurs domaines d’action - I’ agriculture, les GEIQ,
le secteur productif industriel et commercial, les services, |I' économie solidaire et
sociale-.

La méfiance a I'égard du dispositif ayant, en partie, pour origine cette
carence d'information sur les groupements d’ employeurs existants, la totalité des
acteurs concernés - les partenaires sociaux d’'une part, mais auss les services de
I'Etat et les fédérations professionnelles (FFGE, CNCE-GEIQ, FNGEA) -
doivent étre impliqués dans I’ établissement de données preécises.

Notre Assemblée, & la lumiére de la réalité du fonctionnement en ce
domaine du secteur agricole, reconnait donc I’ utilité d’ observatoires au niveau le
plus adapté (région, bassin d’emploi), associant les partenaires impliqués dans la
vie des groupements, et d’ une instance nationale chargée de recueillir et analyser
les informations communiquées, composée des organisations patronales et
syndicales et pilotée par les ministéres en charge du travail et de I’ agriculture.

» Engager sur cette base une réflexion au plan national

Une analyse plus qualitative mettant en évidence les chances de succes et
les risques d’ échecs lors de la création d'un groupement d’ employeurs doit étre
réalisée au plan national tout en étant articulée avec le niveau déconcentre,
associant laDRT et la DGEFP du ministére des affaires sociaes, du travail et de
la solidarité et le ministére de |’ agriculture s appuyant sur leur propre expérience
dans la mise en place de groupements, et les éventuels autres départements
ministériel s concernés.

Par ailleurs, les réflexions doivent étre menées de facon tripartite au niveau
national. Sur la base de ce bilan et du rapport du Conseil économique et social,
notre Assembl ée propose que la CNNC, dans le cadre de la sous-commission des
conventions et accords, soit chargée d'analyser le succés du dispositif et de
recueillir les positions des acteurs de la négociation collective. De la méme
facon, la sous-commission agricole pourrait également étre saisie dans cette
perspective et les approches spécifiques aux deux secteurs éventuellement prises
en considération s agissant des régles touchant ala création, ala pérennisation et
au fonctionnement des groupements d’ employeurs.

B - ASSURER UNE BONNE COMPREHENSION DU DISPOSITIF PAR L'ENSEMBLE DES
ACTEURS

La formule du groupement d'employeurs souffre d'un déficit de
connaissance et partant, d’'une mauvaise compréhension de ses finalités mémes
et de son fonctionnement qui sont autant d’obstacles a sa création ou dans
I"application du dispositif.
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« Assurer un méme niveau d’information quels que soient les acteurs ou
les secteurs concernés

Si les services départementaux du travail et de I'agriculture se sont
aujourd hui plutdt bien appropriés ce dispositif, il demeure que le degré de
connaissance qu'ils en ont, et par voie de conséquence, leur role en termes
d’informations et d’appui aux porteurs de projets qui les sollicitent varient en
fonction de leur sensibilité et de leurs priorités par rapport aux moyens et au
temps dont ils disposent. |l s agit a cet égard d’ éviter que des projets de création
de groupement d' employeurs ne soient défavorablement accueillis du simple fait
d'une suspicion résultant d’'une mauvaise connaissance du dispositif par les
agents de I’ Etat eux-méme, qui leur semble s apparenter a des opérations de prét
de main d cauvre & but lucratif.

C'est pourquoi il convient de veiller tout d’abord a ce que ces services
appréhendent correctement ce dispositif et qu'ils en assurent par ailleurs une
bonne information, de maniére équivalente en tout point du territoire, et dans
tous secteurs (agriculture, insertion et qualification, économie solidaire et
sociale, industries, commerces et services) et au profit de tous les acteurs
intervenant dans le champ des groupements (services de I'Etat concernés,
chambres de commerce et d'industrie, chambres régionales de |'économie
sociale, chambres des métiers, ANPE, organisations professionnelles...).

< Faciliter la mise en ceuvre et le fonctionnement du groupement gréce a
des outils d' information simples et accessibles

Notre Assemblée considére que la bonne application du dispositif se
trouverait facilitée par des supports d’informations présentant les principales
dispositions du systeme et les difficultés qui peuvent en résulter. A cet égard, il
pourrait étre envisagé de réactualiser la brochure élaborée par les services du
ministére chargé du travail dans la collection Transparences et d’en assurer une
large diffusion dans un certain nombre de sites (services de |'Etat concernés,
chambres de commerce et d'industrie, chambres régionales de |'économie
sociale, chambres des métiers, ANPE, organisations professionnelles...).

Dans le méme ordre d'idées, le site internet du ministére des affaires
sociales, du travail et de la solidarité et celui du ministére de I'agriculture
pourraient présenter, au sein d'une rubrique particuliére, certaines expériences
innovantes, mettre en avant le respect de bonnes pratiques, recenser les divers
organismes pouvant de pres ou de loin, apporter un concours dans le cadre d’un
projet de montage d’un groupement. Au-deld, ces sites pourraient étre reliés a
d’autres sites existant au plan local, apportant des réponses plus appropriées aux
réalités économiques et sociales d un territoire donné, et faciliter la mutualisation
des expériences ains que la mise en relation avec des groupements d’ employeurs
déjaimplantés, pouvant conduire a une forme de parrainage.
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C - ENCOURAGER LA LABELLISATION ; SOUTENIR ET ACCOMPAGNER LA MISE EN
OEUVRE ET L' APPLICATION SUR LE TERRAIN

Au-dela des efforts qui doivent étre entrepris en vue dune meilleure
connaissance de la formule des groupements d'employeurs, il convient
d’apporter aux entreprises potentiellement intéressées un certain nombre de
mesures d'aides et d accompagnement limitées dans le temps. Ces mesures,
destinées a permettre la création d'un groupement dans des conditions optimales
et d’assurer ses chances de réussite, doivent dans le méme temps répondre aux
attentes des salariés et aux risgues de dérives.

» Encourager et renforcer les démarches de labellisation

La garantie de bonnes pratiques apparait comme un moyen essentiel pour
favoriser le développement des groupements d’ employeurs tout en évitant qu'ils
ne s écartent de leur finalité: répondre aux besoins particuliers d’emplois des
entreprises adhérentes et lutter contre la précarité. En effet, le risque existe que le
dispositif soit détourné et préféré a l’intérim par des employeurs a la recherche
de formules moins contrai gnantes et moins onéreuses.

Cest la raison pour laguelle notre Assemblée estime nécessaire
d’encourager et de renforcer les démarches de labellisation, constituant de fait
I’éthique de la profession. Il s'agit ains de garantir entre autres une politique
sociale dynamique, voire innovante, des emplois de qualité et durables, un
développement des compétences des salariés, dans le respect du devoir de
réserve des salariés vis-a-vis de chacune des entreprises utilisatrices, voire dans
certains cas du respect du secret professionnel.

La généralisation d'une procédure de labellisation, déja mise en place par
la FNGEA, le CNCE-GEIQ, et plus récemment par la FFGE, et impliquant le
respect d’'un certain nombre de critéres qualitatifs, apparait des lors souhaitable.

Le Conseil considére sur ce point qu'il est souhaitable que la gestion
paritaire de cette procédure, telle qu'elle se pratique dans le cadre des
commissions paritaires régionales de I’emploi en agriculture, soit généralisée. Ce
type de gestion devrait donc, sur la base des commissions qui fonctionnent
d’ores et dgja, associer I’ensemble des partenaires sociaux et, le cas échéant, les
services de I'Etat, et inclure un suivi ains que des modalités de
contrdle adaptées, afin de donner ses pleins effets au label attribué.

» Accompagner la création de groupements d' employeurs

La création d’ un groupement d’employeurs nécessite une importante phase
de montage, d’estimation des besoins d’emplois, de recherches des partenaires
potentiels, publics ou privés.

Une étude de faisabilité est effectuée dans certains cas, par exemple avec
I"appui des chambres consulaires, ou commanditée auprés de cabinets privés,
sans qu'elle soit réalisée de maniére systématique alors méme que son intérét
pour évaluer les chances de réussite du projet apparaissent indéniables. Par
ailleurs, des initiatives ponctuelles sont prises par des conseils régionaux, des
commissions paritaires pour I’emploi, pour attribuer des aides financiéres
participant au développement de I’ emploi, sous des formes diverses.
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Au-del3, et sans vouloir gjouter a |’ ensemble des aides publiques existantes
auxquelles peuvent prétendre, a un titre ou a un autre, les groupements
d employeurs (aide a la création d'entreprise, aide a la création d'emploi,
allegement de charges...), il apparait intéressant d’envisager la possibilité de
mobiliser les services de I’ Etat (administration centrale et services déconcentrés
du travail) dans le cadre de leurs missions de veille des expérimentations
conduites sur le terrain et de conseils et d’ appuis techniques aux entreprises.

A cet égard, le Conseil économique et social estime qu'il serait judicieux
de mettre en place un appui logistique, technique et d'ingénierie (services de
I'Etat concernés, chambres de commerce et d'industrie, chambres régionales de
I’économie  sociale, chambres des métiers;, ANPE, organisations
professionnelles... ), en sinspirant des actions menées par le Fonds pour
I’améioration des conditions de travail (FACT), permettant de promouvoir de
meilleures conditions de travail et des emplois de qualité, en intégrant les
guestions d'organisation du travail au sein de I'entreprise, et plus généralement
I'ensemble des relations de travail.
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CONCLUSION

Les groupements d’ employeurs apparaissent comme un dispositif original,
sinscrivant dans une démarche d'innovation sociade portée par une grande
diversité d'acteurs. Ils trouvent ainsi leur place dans les formes d’ adaptation de
I’emploi disponibles et permettent de répondre aux besoins des entreprises en
personnels et qualifications précises et de prendre en compte les fluctuations
d’ activité, tout en contribuant ala construction d’emplois plus stables.

Ills Saverent également un outil intéressant pour |'aménagement du
territoire, favorisant dans certains cas I'implantation ou le maintien de salariés et
d’ entreprises dans des zones géographi ques menacées de désertification.

Aprés prés de vingt ans d existence, ce dispositif ne peut encore étre
présenté que comme le produit de la multiplication d’ expériences singuliéres.

C'est pourquoi le Consell s'est attaché a identifier les obstacles et les
incertitudes qui freinent la reconnaissance de ce dispositif afin de revisiter son
environnement juridique, tant au profit des entreprises qu’'a celui des salariés.
Notre Assemblée est par ailleurs convaincue que les moyens d’'une meilleure
connaissance ne peuvent qu’ étre de nature a optimiser |’ action des groupements
sur le territoire en matiére de croissance et d’emploi, en Sappuyant sur
I’ expérience tirée de pres de vingt années de fonctionnement.

C'est ains que pourront &re mieux satisfaites a la fois les attentes des
entreprises, et celles des salariés, en dotant cette forme de déprécarisation de
I’'emploi d'un véritable statut social et en faisant des différents partenaires
impligués dans ce dispositif (entreprises, organisations patronales et syndicales,
chambres consulaires, collectivités territoriales, services de I' Etat...) des acteurs
apart entiére en mesure d' en appréhender le sujet et d’en assurer alafoislamise
en cauvre, le suivi et le contréle des pratiques.

C'est a ces acteurs qu'il appartient désormais, a la lumiére des réflexions
menées par notre Assemblée, de faire vivre et optimiser cette formule originale.
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ANNEXE A L’AVIS

SCRUTIN

Scrutin sur I'ensemble du projet d'avis

Nombre de votants...........c.ccveeeeerienne 158
ONt VOLE POUN ..o 109
ONt VOLE CONLIE.....ceeeeeeiieciiieeee e 20
Se sont abstenus........coeeveeverencniee 29

Le Conseil économique et social a adopté.

Ont voté pour : 109

Groupe deI'agriculture - M. Szydlowski.
Groupe des associations - M. Bastide, Mmes Jacqueline Mengin, Mitrani.
Groupe de la CFDT - Mme Battut, MM. Boulier, Bury, Denizard,

Mme Lasnier, MM. Lorthiois, Mennecier, Moussy, Mmes Paulet, Pichenot,
MM. Quintreau, Toulisse, Vandeweeghe.

Groupe de la CFE-CGC - MM. Bonissol, Chaffin, Fournier,
t'Kint de Roodenbeke, Sappa, Mme Viguier, M. Walter.

Groupe de la CFTC - MM. Deeu, Naulin, Michd Picard,
Mmes Prud’ homme, Simon, M. Vivier.

Groupe de la CGT - M. Alezard, Mmes Bressol, Crosemarie,
MM. Decisier, Demons, Mmes Geng, Hacquemand, MM. Larose, Le Duigou,
Manjon, Masson, Muller, Rozet.

Groupe de la CGT-FO - MM. Bouchet, Caillat, Mme Hofman,
MM. Mallet, Pinaud, Quentin, Reynaud.

Groupe de la coopération - Mme Attar, MM. Fosseprez, Jean Gautier,
Grave, Segouin, Verdier.

Groupe des entreprises publiques - MM. Ailleret, Bailly, Mme Bouzitat,
MM. Brunel, Careil, Chauvineau, Mme Cotta, MM. Martinand, Vial.

Groupe des Frangais établis hors de France, de I'épargne et du logement —
MM. Dehaine, Gérard, Mme Rastoll.

Groupe de la mutualité - MM. Caniard, Chauvet, Davant, Ronat.
Groupe del'outre-mer - M. Aboubacar, Mlle Berthelot, Mme Mélisse.
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Groupe des personnalités qualifiées - MM. Bennahmias, Bichat, Brard,
Mmes Braun-Hemmet, Brunet-Léchenault, MM. Cannac, Debout, Dechartre,
Duharcourt, Mme Elgey, MM. Fiterman, Gentilini, Mmes Le Galiot-Barrey,
Lindeperg, MM. Maffioli, Motroni, Pasty, Piazza-Alessandrini, Didier Robert,
Schapira, Mme Steinberg, MM. Taddei, Teulade, Mme Wieviorka.

Groupe de I'UNAF - MM. Bouis, Brin, Edouard, Guimet, Laune,
Mmes Lebatard, Petit.

Groupe deI’UNSA - MM. Barbarant, Mairé, Masanet.

Ont voté contre: 20

Groupe de I'agriculture - MM. Baligand, Bastian, Bastide, de Beaumesnil,
de Benoist, Bros, Carron, Cazaubon, Despey, Ducroquet, Ferré, Mme Gros,
MM. Guyau, Marteau, Patria, Pinta, Rousseau, Sander, Vanier, Vasseur.

Se sont abstenus: 29

Groupe de |'artisanat - Mme Bourdeaux, MM. Buguet, Delmas, Gilles,
Kneuss, Lardin, Perrin, Teilleux.

Groupe des entreprises privées - MM. Bernard Boisson, Cerruti, Chesnaud,
Michel Franck, Pierre Gauthier, Ghigonis, Joly, Lebrun, Leenhardt, Marcon,
Noury, Pellat-Finet, Pinet, Roubaud, Scherrer, Séguy, Tardy, Trépant, Veysset.

Groupe des professions libérales - MM. Chambonnaud, Guy Robert.
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DECLARATIONS DES GROUPES

Groupedel'agriculture

Les groupements d’ employeurs représentent un dispositif, alafois original
et innovant. Il est particuliérement adapté aux contraintes de |’économie
moderne. Ce n’est pas un hasard s'il est né d’ expérimentations conduites au sein
de I’agriculture. Le secteur agricole a toujours su, au cours de son histoire, faire
appel a des formules de groupement pour I'aider dans son développement
(ex : coopératives, mutuelles).

Au regard des évolutions importantes qui marquent notre secteur et de la
diminution, non moins importante, de la démographie rurale, le groupement
d’employeurs, ici encore, apporte une réponse intéressante. |l permet aux
entreprises de disposer de personnels a temps partiel, qui seraient inaccessibles a
plein temps, en méme temps qu’il offre aux salariés un emploi stable. Il répond
aux besoins des entreprises en qualification pointue ou trés spécialisée en méme
temps qu’il assure aux salariés une expérience professionnelle diverse.

Le groupement demployeurs est un outil juridique au service plus
particulier des petites entreprises. Ce sont elles les plus concernées par cette
formule qui permet de partager les responsabilités incombant a I'employeur.
Devenir employeur de main d'oauvre est une étape que certains n'osent pas
franchir. Se regrouper permet de maintenir I'emploi dans des zones ou il tend a
disparaitre.

Le succes de cette formule en agriculture est réel. Le secteur compte
I’essentiel des groupements créés. On dénombre en agriculture prés de
4 000 groupements employant environ 13 000 personnes, quand I’ensemble des
salariés concernés, tous secteurs professionnels confondus, oscille entre 15 et
20 000 personnes.

La croissance trés rapide qu'a connu cette formule dans notre secteur, est
largement liée & la réponse qu'elle a su apporter a une situation donnée, aux
négociations ouvertes avec les partenaires sociaux mais auss, a la transparence
de la procédure. Vouloir créer un cadre national supplémentaire commun a
I’ensemble des groupements reviendrait a nier cette caractéristique et a enfermer
les groupements dans un statut rigide risquant de mettre en cause la dynamique
gue nous avons réussie a instaurer en agriculture.

Ajouter un cadre contractuel national supplémentaire reviendrait, par
ailleurs, & multiplier les statuts des salariés dans les entreprises. Ne risque-t-on
pas la de faire naitre des discriminations injustes entre les personnes, voire
d’entretenir des confusions inutiles ?

Au moment ou nous cherchons tous a simplifier les procédures et les
réglementations, est-ce bien utile d'aourdir les dispositifs existants par de
nouvelles contraintes administratives? Nous préférons des conventions par
filiéres négociées, au cas par cas, qui tiennent compte de la spécificité réelle des
métiers, sont soumises a la direction du travail dans chague département et
permettent d’aller au plus proche de laréalité du terrain.
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Enfin, élargir les négociations a des organismes autres que les partenaires
sociaux, n'est-ce pas implicitement remettre en cause leurs compétences ? Au
reste, les organismes cités dans I'avis n'ont aucune légitimité juridique a
participer a des négociations nationales concernant les groupements
d’ employeurs.

Pour toutes ces raisons, nous ne pouvons pas cautionner |’'idée majeure de
I"avis de créer un cadre conventionnel national supplémentaire. Cela viendrait a
I’encontre d’'un systéme déja existant, négocié et accepté par les partenaires
sociaux et qui fait la preuve de son efficacité depuis bientdt 20 ans.

Groupedel’artisanat

En créant en 1985 les groupements d employeurs, le Iégisateur pensait
réellement apporter une formule juridique originale d’ organisation du travail a
temps partagé. Le bilan de I’ avis fait apparaitre I'intérét de ce dispositif pour des
entreprises relevant d'un méme secteur d'activité ou d'une méme zone
géographique, dans la mesure ol leurs besoins correspondent a une demande en
main d’ cauvre importante a certaines périodes de I’année ou a des compétences
spécifiques qui peuvent étre partagées entre plusieurs activités. Du coté des
salariés, cette formule peut offrir une certaine déprécarisation de leur emploi,
voire une valorisation des métiers liée a la diversité des taches a accomplir, mais
également, une ouverture a des dispositifs de gestion prévisionnelle de leurs
carrieres. Malgré ces considérations apparemment positives, le nombre
d entreprises concernées et de salariés couverts par ce dispositif est encore
faible.

Les raisons invoquées tiendraient autant a I’insuffisante information faite
dans les services de I’emploi qu’au nombre de rigidités et d’incertitudes liées au
dispositif.

S'il est vrai que des efforts méritent d’ étre faits en matiére de diffusion des
expérimentations aupres des différents acteurs concernés, le groupe de I’ artisanat
est plus réservé sur certaines réponses apportées par I'avis aux carences du
dispositif actuel pour en favoriser sa reconnaissance et optimiser son action au
bénéfice de I’emploi et de la croissance.

S'agissant notamment des préconisations fiscales et sociales, il semble
totalement injustifié et illogique de proposer d'un cété, le maintien des
prérogatives fiscales des entreprises adhérant & un groupement et de I'autre,
I'adhésion a un accord conventionnel du groupement hors du champ
conventionnel des conventions collectives existantes. Cette pratique qui consiste
a avoir deux poids deux mesures n'est pas acceptable et comporte un certain
nombre de risques .

Au niveau des entreprises travaillant dans une méme zone géographique
sur des mémes créneaux d activités, ces propositions risquent de créer de
véritables distorsions de concurrence, du fait de régimes fiscaux et de colts de
main d’ cauvre différents suivant leur appartenance ou non a un groupement.

Pour les salariés, il est tout aussi anormal de trouver, au sein méme d’'une
structure d'accueil, deux situations sociales différentes, suivant qu'ils sont
salariés de |’ entreprise ou salariés du groupement.
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Enfin, il faut aussi étre conscient que |’ adoption d’ un accord conventionnel
spécifique au groupement d’ employeur risque de perturber a terme I’ équilibre
conventionnel des branches professionnelles et surtout n’'éviterait pas la
requalification du personnel en fonction de I’ activité exercée.

C'est pourquoi le groupe de I'artisanat estime qu'il eut été plus sage
d’adopter le principe d'application intégrale de la regle fiscale et socide de la
branche a I'entreprise bénéficiaire de la mise a disposition de saariés. Cette
solution simple aurait évité non seulement ces nombreux travers mais surtout
n'aurait pas porté atteinte a la promotion de cette formule originale que I'avis
souhaitait développer.

L’ ensemble de ces remarques explique |’ abstention de I’ artisanat.

Groupe des associations

Les rapport et avis qui nous sont présentés mettent bien en lumiére |’ apport
des groupements d' employeurs a la vie économique et sociae. |lIs soulignent
combien cet apport pourrait étre bien plus considérable.

Le groupement d’employeurs présente un intérét majeur aussi bien pour
des salariés que pour des employeurs :

- pour un salarié, il peut é&re un moyen de ne pas étre au chdmage, ou
de passer d'un contrat & durée déterminée a un contrat a durée
indéterminée ou encore d'un emploi a temps partiel & un emploi a
plein temps;

- du coté des employeurs, et dans divers secteurs, il ouvre une
possibilité de trouver une main d'cauvre qualifiée pour accomplir
certaines missions qui ne nécessitent pas un temps plein, en raison
par exemple, de leur saisonnalité.

Créé par laloi du 25 juillet 1985 et |égerement modifié en 1987, en 1993,
puis par la loi du 19 janvier 2000, le groupement d employeurs est une
association loi 1901.

Les groupements d’employeurs ont connu un développement assez rapide
dans les exploitations agricoles, mais beaucoup plus lent dans d’ autres secteurs.
On peut cependant noter certaines zones géographiques, par exemple la percée
régionale dans les entreprises industrielles du Nord Pas-de-Calais, les avancées
dans le secteur des entreprises d'insertion, et, plus récemment, dans celui des
entreprises d' économie sociale, en particulier dans les associations.

Il n"en reste pas moins que cette formule est encore trés loin d'avoir
produit tous les effets positifs que I’ on peut en attendre. Les chiffres cités par le
rapporteur sont éloquents!

Lesraisons sont de deux ordres :

- d’abord, un manque d’information sur cette légidation, auss bien
dans les organisations professionnelles que dans les services
administratifs;

- ensuite, des procédures qui ne facilitent pas toujours la mise en
cauvre.
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Lerapport et I'avis ont un triple intérét :

- premiérement, identifier tous les facteurs qui ont freiné le
développement du dispositif ;

- deuxiemement, proposer des mesures qui contribueraient alafoisale
faire mieux connaitre et a en améliorer les modalités d’ application ;

- troisiémement, proposer des garanties contre d’ éventuelles dérives.

Le secteur des associations étant, comme il vient d’étre rappelé, un champ
ou la progression devient trés notable (en particulier dans les petites
associations), notre groupe apprécie les analyses et les orientations de I’avis.
Compte tenu de la diversité du monde associatif, deux points retiennent
spécialement notre attention, la responsabilité solidaire et le choix de la
convention collective.

Il faut préciser ce qui fonde les conditions de la responsabilité solidaire de
tous les associés du groupement d’employeurs en cas de dép6t de bilan d’ une des
entreprises associées, et I'articulation de ce principe de solidarité avec
«|" Assurance de garantie des salaires —AGS » pour les salariés en cas de faillite
d’un groupement d’ employeurs.

Comment se fera, dés la constitution du groupement d employeurs, le
choix de la convention collective applicable a ses salariés? C'est une vraie
guestion! Vous préconisez de faciliter le changement de convention collective
ou encore de faciliter la négociation, au niveau national, d'un accord
conventionnel constituant un socle minimum pour I’ensemble des groupements
d’employeurs. Sur ce dernier point, laréflexion est encore devant nous.

D’autres sujets mériteraient d’étre eux auss dans le cadre d’'une phase
ultérieure. L’ avis propose d’ accompagner la mise en ceuvre et |’ application sur le
terrain en encourageant la labellisation. Nous sommes d'accord. D’ autre part, et
sans vouloir ajouter aux aides publiques a la création d entreprises, il nous
semble qu’ une des difficultés d’un groupement d’ employeurs naissant est de ne
pas disposer d'un fonds de roulement, ce qui le fragilise dés le départ. Y
remédier sera une des conditions du succés. Notons aussi une réalité d'un
volume modeste mais que I'on ne peut ignorer: celle des travailleurs
transfrontaliers, la frontiére entre deux pays pouvant parfois traverser un bassin
d’emploi.

Dés lors, de notre point de vue, cet avis peut contribuer & renforcer la
dynamique qui fera du groupement d’ employeurs un outil reconnu au service du
développement local et de I’emploi. Le groupe avoté |’ avis.

Groupedela CFDT

L'avis a le mérite de rappeler des éléments sur I'état des lieux des
groupements d’employeurs (GE). A I'origine, les GE ont été congus, et sont
toujours pertinents, pour les TPE. C'est dans le secteur de I’ agriculture que la
formule de GE a le mieux réussi, notamment dans les petites exploitations
agricoles, car la pratiqgue de mise en place de solidarités concrétes et de
proximité est ancienne. Face a la difficulté de développer ce dispositif, le
législateur, & deux reprises, a dargi la talle des entreprises concernées.



| -27

Aujourd’hui, les grandes entreprises peuvent intégrer cette formule dans leur
gestion de I'emploi. Or, dans ce cas, lalogique initiale du GE, qui est de faciliter
I’emploi entre plusieurs petites entreprises (employant ou pas des salariés) est
détournée de son sens.

Comme I'indique I’ avis, les grandes ou moyennes entreprises ont intérét a
jouer I'emploi par le GE, dans une logique purement financiére, car c'est la
formule de gestion de personnel la moins colteuse et la moins contraignante
comparée au CDD et a I'intérim, garantissant des droits sociaux supérieurs aux
salariés.

LaCFDT afait la proposition de ramener le seuil d’ effectifs a 300 salariés.

Elle est également favorable au développement des GE comme formule
incitative al’emploi, y compris sur des qualifications nouvelles. Mais, au dela de
la seule application de la convention collective retenue par le GE, cela suppose
I'introduction de garanties sociales et de modes de représentation des salariés.

La CFDT soutient la proposition de négociation d'un accord collectif
commun a I’ensemble des groupements d’employeurs car, faute d’ encadrement
social adapté, le développement de I'emploi par la formule du GE risque de
développer une nouvelle forme de précarité de I’emploai.

La mise en place doutils de promotion et d'accompagnement est
nécessaire, comme le souligne I avis.

Pour cesraisons, laCFDT avoté |’ avis.

Groupedela CFE-CGC

Les défis de la création d’emplois, de la Iutte contre la précarité et,
paradoxalement, contre certaines pénuries de main-d’ cauvre et de compétences,
doivent amener a considérer plus que jamais les groupements d’employeurs
comme une des voies pertinentes et incontournables.

La CFE-CGC est favorable au développement de cette forme d'ingénierie
de la compétence que sont les groupements d employeurs. |ls permettent, d'un
cbté, de mettre & la disposition des membres des compétences qu’ils ne peuvent
occuper et rémunérer a temps plein et, d'un autre coté, de reconstituer pour un
salarié un emploi atemps plein a partir de postes qui ne le sont pas. Cette forme
d’emploi est particulierement pertinente pour des petites structures en recherche
de salariés hautement qualifiés.

Le groupe de la CFE-CGC souscrit a la proposition de revoir
I’environnement juridique, notamment en matiére fiscale ains qu’en matiére de
garantie de salaires. Sur ce dernier point, I’ AGS étant une association gérée par
les représentants des employeurs, |’ entente entre les chefs d entreprise devrait
permettre d’ aboutir rapidement aux nécessaires modifications de textes.

Le succes du dispositif passe également par une amélioration de la
compréhension de celui-ci pour faire tomber la méfiance a priori qui existe sur
cette forme d' association. Il faut informer le public de I’ existence de cette forme
associative, de ses atouts, sans occulter les nouveaux modes de fonctionnement
gu’elle génére. Sur ce point, I’ actualisation de documents édités par le ministére
des Affaires sociales, de I’'emploi et de la solidarité est déterminante. Mais



| -28

d’autres ministéres pourraient auss participer a cette information, par exemple,
le ministére de I’ Economie.

Cependant, dans cette démarche d’information, il importe de ne pas sous-
estimer les exigences en termes de fonctionnement pour les entreprises
adhérentes d’'un groupement. La gestion prévisionnelle des emplois est une
préoccupation primordiale pour le groupement. Pour que les employeurs et les
salariés se retrouvent dans le succés de I'emploi des compétences, il est en effet
indispensable que les membres du groupe sachent déterminer le plus en amont
possible les besoins en personnel, en qualification et en volume de travail. Sur ce
point d'ailleurs, les responsables de groupements ont une expérience qui pourrait
bénéficier a des acteurs économiques plus « classiques ». Pour le groupe de la
CFE-CGC, il parait nécessaire de faciliter cette démarche de gestion
prévisionnelle par I'accés a des appuis-conseils intégrant la problématique
d’ organisation et de colts spécifiques aux groupements d' employeurs.

L’ aspect de la formation des permanents des groupements d’ employeurs ne
doit pas non plus étre occulté. Les permanents des groupements ont en charge de
gérer au quotidien les relations entre tous les acteurs du groupement : les
entreprises adhérentes entre elles, les saariés vis-a-vis du groupement, les
adhérents et |les salariés entre eux. La diversité des activités des membres, de leur
culture, complexifie le travail de mutualisation. Il est déterminant pour la vie du
groupement que ce dernier puisse disposer d'un personnel d’encadrement dans
tous les sens du terme. C'est la raison pour laguelle la CFE-CGC pense qu’ une
aide, sous la forme d'une prise en charge partielle de I’embauche de salariés
cadres affectés au fonctionnement du groupement, mérite d’ étre étudiée.

Enfin, notre groupe souscrit totalement a la proposition de laisser la
négociation collective nationale interprofessionnelle définir un socle minimal
applicable aux salariés des groupements d employeurs. La CFE-CGC est préte a
s'engager dans cette voie et méme & aler plus loin, notamment & décliner cet
accord national par une négociation collective territoriale appropriée au niveau
local d’'implantation du groupement.

Le groupe de la CFE-CGC avoté |’ avis.

GroupedelaCFTC

Alors que le contrat de travail & durée indéterminée demeure la référence
préférée des salariés, d autres formes d’ organisation du travail et de I'emploi se
développent dans notre pays. Certaines existent depuis longtemps, d’ autres sont
de création ou de développement plus récents: contrat a durée déterminée,
intérim, portage salarial, multi-salariat (ou salariat a temps partagé), voire (au
risque du marchandage) sous-traitance et mise a disposition de personnels.

De facon encore modeste (moins de 20000 emplois a ce jour), les
groupements d’employeurs participent, depuis une petite vingtaine d’'années, a
I effort national d’ adaptation de I’emploi aux besoins de I’ activité économique.

L'idée est d'organiser un service de proximité pour une collectivité
d’employeurs identifiés, dans I’ agriculture dans un grand nombre de cas.
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En dépit des craintes qu’ une telle formule peut présenter a priori, en termes
de précarité et d'instabilité de I’emploi et en termes d’ affaiblissement possible
des garanties collectives, la CFTC porte un regard intéressé sur I’emploi généré
dans le cadre des groupements d' employeurs.

Le projet d'avis présenté manifeste le souhait de voir se développer cette
formule, tout en apportant des réponses a certaines carences actuelles. Le groupe
de la CFTC souscrit a cette approche pragmatique et prudente du rapporteur.

Le développement de I'information devrait permettre a la formule de
bénéficier aux petites entreprises qui ne sont pas forcément, a ce jour, en
situation de la connaitre. La pratique de la labellisation, dans le cadre des
professions, participe auss a une action de promotion des groupements
d employeurs.

La CFTC porte une attention particuliére au renforcement du statut des
salariés concernés et souscrit aux préconisations du rapporteur, notamment en ce
qui concerne le choix de la convention collective applicable et I'installation, par
la négociation entre partenaires sociaux, de regles minimales applicables a
I’ensemble des salariés des groupements d’ employeurs.

Cette négociation entre partenaires sociaux doit permettre de mieux
prendre en compte les avis spécifiques des instances représentatives des
groupements d' employeurs et des salariés concernés. C'est a ce titre que le
groupe de la CFTC a déposé deux amendements.

La spécificité de la formule des groupements d' employeurs ne doit pas
congtituer, a nos yeux, un argument susceptible de développer des dispositions
juridiques, financiéres ou fiscales par trop particuliéres.

Le risque serait aors, avec I'intention de bien faire, de créer pour les
groupements d’employeurs un statut juridique, social ou fiscal extérieur aux
régles générales d’ organisation du marché du travail.

Pour la CFTC, les groupements demployeurs doivent permettre le
développement d'une réelle politique sociale, notamment dans les trés petites
entreprises, assurant des conditions d emploi, de travail et de représentation
favorables aux salariés. L’adaptation de I'emploi offerte par les groupements
d’employeurs pourrait ainsi se développer.

LaCFTC avoté| avis.

GroupedelaCGT

La CGT est convaincue que I’emploi permanent a plein temps n’est pas un
concept dépassé. Pour nous, il n'est pas écrit que nous devrions revenir a la
précarité généralisée du début de |’ éreindustrielle.

Au bout de dix-sept années d’existence les groupements d’ employeurs en
sont toujours a leurs balbutiements, ils ont peu d’influence sur I’emploi stable.
Leur bilan est d’autant plus décevant que, dans I’ agriculture ou ils sont le plus
implantés, deux tiers des emplois sont des contrats a durée déterminée.
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Peu d’employeurs s'impliquent dans cette structure, ce qui montre que le
nombre de patrons réellement décidés a agir contre la précarité de I'emploi est
limité. Méme le bénéfice de la collaboration de saariés compétents,
expérimentés, polyvalents et disponibles offerte par les groupements
d’employeurs ne les séduit pas. A |'évidence, il conviendrait d’examiner
sérieusement les obstacles au dével oppement des groupements d’ employeurs.

La réticence des sdariés a s'engager dans |’ aventure existe aussi. Elle est
moins empreinte dégoisme. A les écouter, nous constatons qu’entre les
déclarations d'intentions de la fédération des groupements, le contenu des
articles du Code du travail et leur vie quotidienne il y a parfois de Sérieux
décalages.

Le choix de la convention collective est un de leurs soucis prioritaires et
I’avis traite de cette question dans le détail. Ses recommandations sont de nature
a permettre des choix plus pertinents, et plus en relations avec les aspirations des
salariés.

Ces sdariés, disponibles, capables de <Sadapter aux dStuations
professionnelles diverses, générant une productivité particuliere du fait de leur
connaissance de I’ entreprise recoivent peu de chose en retour. Il serait logique
gu'ils bénéficient d’ une reconnai ssance financiére adéquate.

L e probleme des déplacements nous préoccupe car ils s effectuent aux frais
du salarié et sur son temps personnel. Comme les bassins d’ emplois ont parfois
des dimensions spatiales étonnantes, cela pése lourd. Quant aux salariés qui
circulent dans un périmétre restreint ¢’ est souvent parce qu'ils travaillent dans un
grand nombre d’entreprises. A ce propos, la CGT regrette que I’avis ne
recommande pas de limiter I'intervention simultanée du salarié a deux ou trois
entreprises.

Par ailleurs, nous estimons que I’ entrée de trés grandes entreprises dans les
groupements d’ employeurs influe sur le concept de départ particuliérement
adapté aux petites entreprises. A notre sens leur participation renforce le besoin
de vie transparente des groupements d’employeurs et nécessite un suivi et un
contréle afin de garantir les objectifsinitiaux quant ala qualité de I’emploi.

Les groupements d’ employeurs devraient contribuer a renforcer la masse
des emplois permanents. Pour y parvenir, il convient de modifier quelques régles
actuelles. La labellisation existante montre ses limites parce qu'elle fut congue
pour remplacer les régles d’une convention collective nationale. Pour la CGT,
€lle ne peut en aucun cas étre un substitut aux accords conventionnels et régir les
droits des salariés.

La négociation d'un accord national établissant un socle minimum de
droits applicables a tous les saariés des groupements d’ employeurs constituera
un des meilleurs éléments de valorisation de cette institution. Comme le souhaite
la CGT, cela permettra d'instaurer un statut du salarié digne de ce nom. En
donnant une place notable aux droits des salariés, cet avis rééquilibre les textes
existants ce qui contribuera a renforcer |I'efficacité des groupements et leur
rayonnement au profit de|’emploi stable.

Legroupe delaCGT avoté le projet d’ avis.
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Groupedela CGT-FO

Tout d'abord, le groupe de la CGT-Force ouvriére remercie le rapporteur
d'avoir attiré I'attention du Conseil économique et social sur les groupements
d employeurs (GE). Ce systéme ne contribue encore que trés modestement au
développement global de I’emploi en France en raison de la méconnaissance des
ses apports, mais également parce que son usage est toujours géographiquement
cantonné et n'est visible, la plupart du temps, que localement. En outre, ses
spécificités économiques et sociales limitent la mise en ceuvre de cet instrument.
Pour autant, le groupement d’ employeurs est sans conteste une solution originale
en matiére d’emploi.

Pour le groupe de la CGT-Force ouvriére, il ressort nettement qu’une des
conditions du développement de I’ outil groupement d’employeurs passe par sa
publicité. 11 semble aussi trés important de veiller a ce que la solution GE ne
devienne pas un vrai probléme pour ses praticiens que sont les entreprises et
leurs salariés malgré les actions de labellisation et de conformation aux bonnes
pratiques produites par |es fédérations national es des groupements d’ employeurs.

Et s nous avons percu parfaitement les souhaits émis par monsieur le
rapporteur en matiére d’ assouplissements financiers et fiscaux pour les GE, le
groupe de la CGT-Force ouvriere compte bien rappeler dans ce débat qu'il y a
lieu de prendre en compte pareillement les attentes des salariés des GE et de
soutenir I'amélioration de leur statut particulier, sachant que les services du
ministére de I’Emploi pourraient utilement participer a cette construction.

Ainsi, entre les différentes conventions collectives correspondant aux
divers champs d’intervention et d' activités d’ un GE, nous pensons que c'est celle
qui serait choisie par les représentants du personnel de celui-ci, comme la plus
favorable en termes de salaires et de conditions de travail, qui devrait étre
appliquée al’ ensemble des salariés du groupement. Le groupe FO considére que,
simultanément, le droit syndical aurait a étre encouragé et développé sur le
terrain, par exemple par le moyen d'un accord national pour tout le secteur
couvert par les groupements d employeurs, contracté entre les organisations
syndicales de salariés et d’employeurs.

De la méme maniére, des accords nationaux complémentaires pourraient
préciser les principes d'indemnisation spécifique des temps et les frais de
déplacement engagés par les salariés des groupements, tout comme pourrait étre
définie la politique particuliére de santé et de prévoyance les concernant.

Similairement, pourrait étre mutualisée au plan national tout ou partie de la
contribution & la formation professionnelle, de fagon a rassembler suffisamment
de moyens pour financer un maximum de stages qualifiants pour les personnels
des groupements.

Ainsi seraient réunies, selon notre groupe, les conditions pratiques d'un
ajustement équilibré entre les intéréts des entreprises groupées entre elles et ceux
des salariés qu'ils emploient, le caractére parcellisé des activités du GE ne
devant pas conduire a précariser ou a dévaluer leurs contrats de travail collectif
et individuel.
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Le groupe FO considére que le projet d'avis formule des préconisations
allant dans la voie d'un progrés pour les travailleurs concernés. Dés lors, hous
observons qu'il deviendra possible, pour des interlocuteurs sociaux qui se
respectent, de concrétiser ces nouveaux droits et mieux, de les faire avancer.

En conclusion, le groupe de la CGT-Force ouvriére approuvera le projet
d'avis, @ moins, bien entendu, que des amendements viennent en dénaturer la
teneur.

Groupe de la coopération

Le groupe de la coopération se sent particulierement concerné par cet avis
car la constitution d’'un groupement d employeurs reléve bien d’une démarche
« coopérative » :

- €elle cherche a concilier au mieux les intéréts des entrepreneurs et
ceux des salariés en mettant en place un systéme de mutualisation des
ressources ;

- €elle constitue un outil d aménagement du territoire en apportant une
réponse de proximité a des besoins économiques et sociaux au niveau
local. Et ce notamment dans les zones rurales car elle permet de fixer
dans ces territoires des emplois et ains de répondre aux besoins
spécifiques de main d’ cauvre, généralement de petites entreprises.

L'avis souligne combien les coopératives agricoles, notamment les
Coopératives d'utilisation de matériels agricoles (CUMA), ont contribué au
développement des groupements d’employeurs. Les CUMA, qui bénéficient en
effet d’ une expérience certaine en matiére de mise en commun de moyens, sont
fréquemment a I’initiative de la création de ces groupements. Ainsi lorsque les
besoins en main d’' cauvre des adhérents deviennent importants, il peut se révéler
nécessaire de créer un groupement d’ employeurs. 1l en est de méme pour des
projets regroupant différents acteurs économiques locaux tels que des
agriculteurs, des artisans, des collectivités locales,... Cette participation des
CUMA aux groupements d’ employeurs est un moyen incontestable d' encourager
les formes d’ emploi partagé.

Pour optimiser I'action des groupements d’employeurs au bénéfice de
I’emploi et de la croissance, il convient en effet de chercher & conserver une
certaine souplesse dans une démarche qui constitue une réponse pragmatique aux
besoins des entreprises. Et ce, tout en assurant des garanties aux salariés
employés dans ces groupements. Le renforcement des démarches de labellisation
qui garantissent les bonnes pratiques nous semblent aller dans ce sens.

Enfin, il convient de favoriser la mise en place des groupements
d’employeurs en levant certains obstacles juridiques et fiscaux : par exemple, et
comme cela est souligné dans le rapport, la présence d'une CUMA dans un
groupement d’employeurs fait perdre & ce dernier le bénéfice de I’ exonération de
lataxe d’ apprentissage et de |a taxe professionnelle alors que les CUMA en sont
ellessméme exonérées.
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Si les groupements d' employeurs demeurent peu importants du point du
vue du nombre de salariés et d’ entreprises concernés, il n'en demeure par moins
gu'il constitue un outil essentiel de développement local particuliérement en
milieu rural ol compte tenu des caractéristiques tant géographiques que
professionnelles, certains emplois ne pourront étre créés que par le regroupement
des employeurs potentiels.

Le groupe de la coopération voterale projet d avis.

Groupedesentreprisesprivées

Le groupe approuve et salue |'analyse développée dans ce rapport, basée
sur une étude approfondie d’ éléments concrets, de terrain, montrant bien I’ intérét
de la formule du groupement d’'employeurs. En revanche, il ne peut souscrire
aux propositions de I’ avis qui nous paraissent aller al’ encontre du but qui devrait
étre recherché de faire du groupement d’employeurs un outil de développement
del’emploi et de la croissance.

Dans cet avis, il y a deux volets trés différents qui font contraste. D’un
cbté, un volet positif. En premier lieu une définition du groupement
d’employeurs tout & fait pertinente : « ils visent dans un contexte de mutations
économiques et dadaptation permanente des structures productives aux
contraintes des marchés a apporter une réponse pragmatique aux besoins
qu'expriment certaines entreprises ». De plus, il permet de répondre « aux
aspirations des salariés a une plus grande stabilité et sécurité d’emploi » et
contribue « a enrichir leurs compétences par la diversité des expériences et des
taches accomplies ». C'est donc, tant pour le salarié que pour I’ entreprise, une
formule « gagnant/gagnant » .

Il 'y a ensuite beaucoup d'observations trés intéressantes et riches
d’ enseignements sur les moyens de diffuser la formule. Celle par exemple selon
laguelle leur développement s opére plus facilement dans les départements ou
existe dga un groupement demployeurs. Dans ce cas, il est précisé fort
justement que « les employeurs constatent alors par eux-mémes les effets
bénéfiques de ce type de structures ».

Les exemples étrangers cités sont aussi trésinstructifs et peuvent contribuer
arépondre a des situations tres différentes

- lapartie orientale de I’ Allemagne ou le chdmage est trés important et
ou I’ objectif est d' éviter une détérioration plus grave de I’emploi ;

- le Danemark dont le taux de chémage est trés bas : I’ objectif est alors
de faire face a des pénuries de main-d’ cauvre.

A l'inverse, le coté négatif est évident. Incertitudes, carences, obstacles,
réserves, interrogations, réticences, dérives, risques, déficit, mauvaise
compréhension, détournement... L'avis contient plusieurs termes a connotation
négative dont certains sont utilisés a plusieurs reprises. lls donnent une
impression tout a fait facheuse et entretiennent la suspicion sur le groupement
d’employeurs, en parfaite contradiction avec le constat positif fait par ailleurs,
notamment dans le rapport.
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Quels sont les points de désaccord ? Si les « groupements d' employeurs
représentent une des formes juridiquement stabilisées d’organisation du travail
en temps partagé » comme cela est indiqué dans I'introduction, pourquoi vouloir
les revisiter ? La voie juridique est mauvaise, il faut choisir la voie de la
mobilisation. Pour nous, les réformes, les ajustements du cadre juridique ne sont
pas des préalables ala diffusion de I’ usage des groupements d’ employeurs.

De méme, comment s expliquer qu’ aprés avoir constaté, sur le terrain, que
la participation des grandes structures présente un intérét pour les petites
entreprises, qu'elles congtituent un vivier de ressources permettant aux
groupements de s attacher des compétences auxquelles, seules, elles n’auraient
pas recours, comment sexpliquer qu'on veuille contrler, réglementer
I'intervention des grosses PME ou des grandes entreprises et presgue regretter
que le légidateur ait abandonné I’introduction pure et simple pour les entreprises
de plus de 300 salariés ?

Il est clair que les présupposés théoriques I’ emportent ici sur les données
concrétes observées sur le terrain.

Pourquoi, concernant le choix de la convention collective, vouloir que la
loi fixe des régles plus précises aors que le droit s applique sous le contrdle de
I"inspecteur du travail ? Pourquoi vouloir faire intervenir le ministre du travail
dans les rapports sociaux ? Pourquoi enfin limiter le champ territorial des
groupements d’ employeurs ?

Nous sommes d'accord pour mieux connaitre les expériences de terrain,
moins pour alimenter une réflexion nationale que pour diffuser les réalisations.
Nous sommes favorables a ce que I'on encourage et renforce les démarches de
labellisation, gage d'une politique sociale innovante et garantissant le
dével oppement des compétences des salariés.

Mais au-dela, pourquoi instaurer de nouvelles limites, de nouvelles
contraintes, de nouvelles rigidités alors que notre objectif commun doit étre le
développement de I'emploi et - ce point est essentiel - I'amélioration de la
croissance ? Le groupement d’employeurs a une portée certes limitée mais son
développement peut concourir a augmenter la production de richesses.

Se mobiliser tous sur la croissance est absolument indispensable si on veut
limiter les déficits de nos systémes sociaux dont on voit que, tels qu'ils
fonctionnent actuellement, ils ne s'équilibrent qu’ avec une croissance supérieure
a3 %.

Le groupe des entreprises privées s est abstenu.

Groupe dela mutualité

La mutualisation est une formule qui rend de nombreux services dans de
multiples champs de la vie sociale ! Elle démontre quotidiennement que la
solidarité constitue une alternative efficace aux lois d’airain qui imposent partout
laguerre concurrentielle.

Le projet d'avis fait apparaitre clairement les principaux axes
d amélioration d'un dispositif dont le fonctionnement expérimental s'est avéré
positif pour le développement local et I'emploi d’une part, pour les salariés et les
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petites entreprises d'autre part. Le groupe de la mutualité précise a cet égard que
certaines mutuelles, comme de nombreuses autres entreprises de |I'économie
sociale, se sont engagées dans ces expériences.

Au plan juridique, la responsabilité conjointe et solidaire que subissent les
entreprises adhérentes, rappelle les premiers balbutiements de certaines
entreprises d’'économie sociale, ol la solidarité n'était pas clairement liée a
I"apport de chacun. Il est normal que la responsabilité sur I'ensemble d’une
activité se mesure aux apports de chacun.

De méme, le principe de la contrainte fiscale maximum est injuste et de
nature a ralentir le développement de la formule du groupement. Il serait
conforme a la plus stricte équité de permettre a chaque entreprise adhérente de
conserver son régime fiscal propre.

Quant a la possibilité pour une grande entreprise d'adhérer a un
groupement, la mutualité estime que cette porte ouverte ne doit pas conduire a
une sorte de systéme dominateur permettant de déguiser des formules d’intérim
ou de sous-traitance de main d'ceuvre. L’économie sociale, pour éviter la
domination du plus fort sur les plus faibles, sefforce de régler ce type de
probléme dans le cadre des prises de décision démocratiques de |’ entreprise,
S appuyant sur une large concertation.

L appel &I’ organisation de négociations entre partenaires sociaux pour la
création d'un véritable statut conventionnel reléve du bon sens car il permettrait
de tenir compte des conditions particuliéres de travail, de mise en cauvre de la
prévoyance sociale, de formation des salariés empl oyés dans ces groupements.

Etablir des données précises sur ce phénomene avec I'implication de tous
les partenaires concernés, faire connaitre les expérimentations qui ne dépassent
pas, en général, une notoriété locale, renforcer I'information sur les finalités et le
fonctionnement des groupements sont autant de propositions qui emportent
I'adhésion du groupe de la mutualité. La création d’ un fonds pour I'aide au
démarrage et le suivi des groupements d' employeurs, parait enfin opportune au
groupe de la mutualité pour promouvair cette forme nouvelle de solidarité.

En revanche, le groupe de la mutualité s'interroge sur la multiplication des
chartes qui traduisent plus souvent un affaiblissement général des choix et des
comportements éthiques de la société moderne, qu’ une affirmation positive de la
volonté des partenaires de respecter des régles de bonne conduite. Mieux vaut
laisser le soin & des dispositions |égidatives ou conventionnelles adaptées, telles
gue celles qui ressortent des propositions de I'avis, de définir des limites aux
dérives possibles, et alaloi celui de sanctionner ces dérives.

Sous cette réserve, le groupe de la mutualité a approuvé le projet d avis.

Groupedel’Qutre-mer

Les handicaps connus des économies d Outre-mer: isolement,
enclavement, étroitesse du marché, colt des approvisionnements, colt des
salaires, images dégradées, faibles qualifications de la main d’ cawvre, tension
sociale etc... fragilisent les entreprises et I'emploi et n'incitent pas a y
entreprendre, naturellement.
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Pourtant, ces économies connaissent une grande vitalité avec un taux de
croissance, de création d emplois, et d’ entreprises, trés nettement supérieur a la
moyenne nationale.

A titre d' exemple, pour la Guadeloupe, I'INSEE comptait en 1999, trois
cents créations d’ entreprises et plus de 36 000 entreprises déclarées.

Le probleme est celui de la précarité des emplois créés et de la grande
fragilité des entreprises qui connaissent, dans les 2 ans de leur création, un taux
de mortalité supérieur a 60 %.

Dés lors, outre I'action nécessaire sur |’ environnement pour compenser et
tempérer les handicaps, outre les aides a I’ entreprise et a I’emploi sous forme
d’exonérations fiscales et de charges sociales, qu'il faut conforter et inscrire dans
ladurée, se pose la question des outils.

Des outils qui doivent mobiliser les acteurs du territoire, accompagner,
mutualiser, encadrer, donner de la rationalité, diffuser du savoir, initier du
dialogue, construire des emplois, évaluer, contrOler, I'objectif étant la
pérennisation.

Cette question des outils se pose avec d'autant plus d’ acuité que le taux de
chdmage moyen dans les DOM est de I'ordre de 25 %, que beaucoup
d’ entrepreneurs sont des accidentés du marché de I’ emploi, des « jobeurs » venus
al’entreprise par nécessité et confrontés a une absence de métier et de culture de
lagestion.

Le groupement d employeurs apparait dans ce contexte comme une
réponse possible, particulieérement adaptée aux caractéristiques des économies
d’Outre-mer offrant, par la mutualisation a ses adhérents, |’ occasion d'accéder a
des compétences qu’ils ne pourraient pas payer seuls, aux salariés I’ opportunité
d'aler vers la professonnalisation et la déprécarisation d'emplois, et aux
acteurs publics, et privés, celle de se mobiliser.

Bien que paraissant particulierement adapté aux caractéristiques des
économies d’ Outre-mer, ou les TPE congtituent plus de 95 % du total des
entreprises, e recours au groupement d’employeurs reste I’ exception.

I 'y adonc pas de recul permettant de tirer des enseignements.

Cependant, les premiéres expériences récentes faites en Guyane avec le
GEIQ dans la péche et en Guadel oupe font apparaitre des attentes qui confortent
le groupement comme une réponse aux besoins des économies locales fragilisées
et des entreprises, ains qu’ aux attentes des salariés.

Spécialement, le groupement induit une nouvelle approche de leurs
entreprises, et apporte une capacité de négociation dans les relations avec les
banques, les fournisseurs et les partenaires institutionnels.

Naturellement, il convient que les précautions que met en avant |'avis
soient bien observeées ; les questions d'éligibilité a I' AGS, d’avantages fiscaux
par rapport ala TVA, de taille des entreprises sont bien évidemment cruciales.
Le rattachement & une convention collective nationale ou, a défaut, la
négociation daccords conventionnels définissant un socle minimum,
congtitueront autant de garde-fous utiles a la protection des salariés, qui eux-
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mémes devront étre bien informés des caractéristiques de la structure dans
laquelle ils S 'engageront.

Pour toutes ces raisons, le Groupe de I’ Outre-mer souscrit aux conclusions
de l'avis quil a voté. Cet avis contribuera a lever les obstacles au
développement, obstacles qui résident principalement dans la mauvaise
connaissance du dispositif et dans des dispositions juridiques relatives a la
solidarité financiére des membres et aux assurances qui pour | heure sont
effectivement de nature a alimenter des réticences.

Groupe des personnalités qualifiées

M. Debout : « Permettez-moi, M. le rapporteur, de vous faire un aveu:
avant que vous n’'engagiez ce travail je ne connaissais rien aux groupements
d’employeurs et méme je crois que j'ignorais leur existence, sauf peut-étre dans
le secteur agricole. Votre travail, I'implication de la section, de son président, de
ses administratrices, les nombreuses auditions, aussi les déplacements que nous
avons pu faire, mont convaincu qu'il s'agissait 1a d'une formule tout a fait
intéressante et qu'il fallait sirement développer. Je ne vais pas reprendre tout ce
gue vous avez excellemment exposé tout al’heure et qui est parfaitement décrit
dans le rapport et dans le projet d’avis. Je vais simplement me permettre
d'insister rapidement sur quatre points.

D’abord - et d’'autres orateurs |'ont rappelé avant moi - le groupement
d’employeurs peut et doit étre une formule gagnant-gagnant, gagnant pour les
entreprises, gagnant pour |I’emploi et aussi gagnant pour les salariés. Je crois que
votre projet davis Sinscrit parfaitement dans cette logique des
gagnants-gagnants. Je retiens dans vos propos, dans les propositions, |’ équilibre,
I”aspect pragmatique et donc le souci effectivement de ne pas remettre en cause
I’équilibre du gagnant-gagnant. C'est pourquoi je n'ai pas trouvé dans votre
écriture et dans ces propositions une quelconque teinture idéologique, mais peut-
étre que I'idéologie peut se trouver non pas dans |’ écriture mais dans les lectures.
Je souscris aussi, M. le rapporteur, a ce que vous avez dit concernant les seuils
des entreprises, car je crois qu'il faut étre prudent sur cette question. 1l y a des
aspects qui peuvent étre préoccupants mais il y a des aspects positifs et je pense
gue votre démarche est bonne.

Deuxiéme aspect : je crois que les groupements d’employeurs peuvent
répondre a certaines attentes spécifiques venant des sdariés. Je pense
particulierement a certains publics en difficulté et je crois, paradoxalement peut-
étre, que c'est parfois plus facile pour quelqu'un qui retrouve le chemin de
I’emploi aprés une période de difficultés d'avoir plusieurs employeurs que d'en
avoir un seul. Je crois auss - et nous en avons rencontré lors des auditions - que
certains salariés trouvent plus de richesses, plus d ouvertures & avoir plusieurs
employeurs qu'a en avoir un seul. Enfin, je crois que cette formule permet a
certains de faire partager une compétence tres spécifique a plusieurs entreprises.
De ce point de vue, la auss cette formule, évidemment encadrée dans les
propositions que vous avez faites, peut étre parfaitement utile.
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Latroisiémeidée, ¢’ est de rappeler - et vous |’ avez fait - que le groupement
d’employeurs a un statut associatif et je voudrais insister sur quelque chose qui
m’'a paru évident lorsque nous avons rencontré certains de ces groupements, a
savoir qu'il faut une implication des acteurs du groupement d’employeurs. Il n'y
a pas de groupement d employeurs sans qu'il y ait de projets. Et tout dépend de
la dynamique de ces porteurs de projets, y compris de leur éthique personnelle.
Sil n'y a pas ces acteurs-1g, je crois que la formule ne trouve pas son essor.
Vous avez raison aussi d'insister sur la nécessité de faciliter la participation des
acteurs, et notamment au moment de la création des groupements d’ employeurs.

Enfin, et ce sera la derniére approche, vous insistez sur |'aspect de
proximité. Evidemment, cette formule est d’ abord une formule de proximité. Elle
doit se développer dans la proximité, avec et par les acteurs de la proximité.
C’est pourquoi je suggere, qu’ avant cette rencontre nationale que vous proposez,
il puissey avoir - on parle beaucoup de décentralisation en ce moment dans notre
pays - dans chague région, une journée «Bilan et Perspectives» des
groupements d’entreprises qui pourrait rassembler a la fois des consels
régionaux et des comités économiques et sociaux régionaux de fagon a donner
une nouvelle pulsion locale sur cette formule qui, vous le voyez, de mon point de
vue, est a développer.

Pour toutes ces raisons, vous aurez compris que moi-méme, mais je pense
beaucoup de mes collégues du groupe des personnalités qualifiées, vont voter
favorablement votre projet d’ avis. »

Groupedes professions libérales

Plus de 20 ans aprés leur création, les groupements d’ employeurs restent
largement méconnus. C'est pourquoi e groupe des professions libérales salue
I"initiative du rapporteur d'avoir tenté de rendre plus compréhensible cette
formule qui couvre aujourd hui entre 15 et 20 000 salariés. Expérimentée
essentiellement dans I'agriculture, elle est particulierement adaptée aux trés
petites entreprises.

Ce dispositif permet a des entreprises de se regrouper pour une embauche
mutualisée de salariés. Il peut aussi offrir aux salariés une alternative a la
mobilité géographique imposée par la désertification des zones rurales. Et
chacun sait que les professions libérales sont trés sensibles a tout ce qui peut
redonner vie & nos campagnes.

Cependant, les professions libérales sont perplexes devant le peu de succes
rencontré par cette formule et sceptiques quant a son adaptation a leurs
conditions d’exercice. En effet, le secret professionnel auquel sont tenus les
acteurs de I'entreprise (dans son intérét) ne peut se comparer au secret
professionnel qui lie un professionnel libéral & son patient ou a son client, et qui
est & la base des relations de respect et de confiance qui S'instaurent entre eux
dans une société déemocratique.

Dans le cas du groupement d’ employeurs dans un méme secteur d’ activité,
le travail a temps partagé rend difficile le respect du secret professionnel,
exigence fondamentale des professions libérales. Dans le cas ou le groupement
d’employeurs s'opere dans un but purement géographique (réponse a la
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désertification des zones rurales) et couvre plusieurs secteurs professionnels... se
pose aors le probleme de la formation du personnel nécessitant un haut niveau
de qualification. Les emplois des entreprises libérales sont des emplois qualifiés,
nécessitant une formation spécifique qui empéche la mise a disposition
immeédiate de ces emplois. Ils ne sont pas interchangeables.

Le groupe des professions libérales entend aussi insister sur les carences du
dispositif actuel certes soulignées dans I'avis, mais qui ne trouvent pas de
réponse. Dans le cas de figure interprofessionnel, par exemple de quelle
couverture sociale I'employé pourra-t-il se prévaloir ? La couverture sociale
d'une profession libérale a une autre est différente, certaines situations sont plus
avantageuses que d autres. Que faut-il faire ?

Méme difficulté, lorsqu'il s'agit de se référer & une convention collective.
Garantir, comme le préconise I'avis, une couverture conventionnelle adaptée,
notamment pour les groupements multisectoriels, ne peut retenir notre
approbation. A nos yeux, le risque est grand qu'elle soit plus avantageuse que
celle de I’ entreprise libérale recruteur. VVous introduisez alors une discrimination
entre deux employés... selon qu'il est ou pas employé par le groupement
d employeurs. Cela va a I’encontre du souhait du rapporteur de développer les
groupements d’employeurs en réponse a des besoins spécifiques de certaines
TPE. On en voit tout de suite I’ effet pervers... I'entreprise recruteur plutét que
d’adopter la convention collective du groupement d employeurs préférera
S abstenir.

Il faut reconnaitre que les professions libérales ont partiellement trouvé une
réponse en constituant entre elles, une Société civile de moyens (SCM). Elles
mettent alors en commun tout ou partie de moyens matériels et humains pour
assurer | activité libérale (droit au bail, les murs, le secrétariat, |’ accueil...), mais
en aucun cas en commun des emplois techniques.

Le groupe des professions libérales tient également a rappeler que le
groupement d’employeurs ne saurait devenir une réponse a l'intérim. Le
groupement d’employeurs n'étant pas adapté aux conditions d'exercice des
professions libérales, le groupe des professions libérales s’ est abstenul.

Groupedel’UNAF

L'avis et le rapport présentés par notre collégue Jean-Marcel Bichat
concernant « les groupements d employeurs: un outil pour la croissance et
I’'emploi ? », ont été I’ occasion de mettre sous les projecteurs de I’ actuaité une
forme juridique originde de I'organisation du travail, en soulignant ses
avantages et ses limites. Créé depuis vingt ans, cet outil ne semble pas jouer son
réle d'aiguillon pour le développement de I'économie au regard du nombre
restreint de salariés et d’employeurs concernés par ce dispositif. || est sans doute
victime d' un manque chronique de communication entre les partenaires sociaux
et les pouvairs publics.
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Les groupements d employeurs visent d'une part, dans un contexte de
mutations économiques et d adaptation permanente des structures productives
aux contraintes du marché, a apporter une réponse pragmatique a la variation de
la charge de travail des entreprises; d’autre part, ils répondent aux aspirations
des salariés a une plus grande stabilité et sécurité de I’ emploi.

Le groupe de I'UNAF est réceptif a I'argumentaire économique contenu
dans le groupement d’employeurs, car il facilite la création d’emplois stables l1a
ou, sans lui, la logique du travail a temps partiel s'imposerait. Le groupement
d’'employeurs fait reculer la précarité et I'instabilité en permettant la
recongtitution d'un seul emploi et en recréant un dialogue salariés/employeurs
avec un seul interlocuteur. L'UNAF est attachée a |’ objectif prioritaire de recul
de la précarité de I'emploi, car derriére chaque salarié, bien souvent il y a une
famille, premiére victime des mauvaises conditions de travail. Avoir une
multiplicité d’ employeurs constitue un frein & une vie familiale harmonieuse, par
exemple pour I'obtention d’'un logement ou d’'un crédit. A cet égard et pour
éviter aux familles ces situations déstabilisantes, le groupement d’ employeurs est
une bonne réponse, car il sécurise, stabilise et permet de faire des projets.

L'UNAF se prononce donc en faveur du développement des groupements
d’employeurs sous réserve que ceux-ci restent cohérents et respectent un certain
nombre de conditions, a savoir :

- I"application de la convention collective de la branche (pour un méme
métier ou une activité proche) ;

- la définition d’un périmétre restreint d’activité du groupement, afin
d’ éviter une disproportion entre temps de trajet et temps de travail ;

- I"assurance d'une responsabilité financiére des entreprises, afin de
rendre pérenne la garantie des salaires.

Le groupe de I'UNAF approuve enfin la préconisation de I’ avis de mettre
en place un appui logistique, technique et d’'ingénierie avec les Chambres de
commerce et d'industrie, et tous les services de I'Etat, afin de promouvoir de
meilleures conditions de travail et des emplois de qualité. S'agissant de la
pertinence de la fixation d'un seuil d'effectifs pour participer a un groupement
d’employeurs, I’ UNAF souligne le risque de fragilisation de certains emplois par
la préconisation de mesures d' éargissement trop laxistes. C'est par exemple le
cas lorsque de grandes entreprises externalisent des services, localisant ainsi ces
emplois dans de petites structures, ce qui se traduit par la perte d avantages
sociaux dont les salariés bénéficient dans la grande entreprise. |l parait donc
raisonnable de limiter le développement des groupements d’ employeurs aux trés
petites entreprises qui n’ont pas la possibilité de créer des emplois a plein temps.

Retenant dans la conclusion de I'avis I’engagement de promouvoir le
groupement d’employeurs comme un outil de déprécarisation de I'emploi et de
promotion d'un véritable statut social, le groupe de I'UNAF a exprimé un vote
favorable.
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Groupedel’UNSA

Le développement local, la lutte contre I’emploi précaire, I'insertion par la
qualification dans I'activité productive, la création d’emplois nouveaux, sont
autant d’objectifs de I'avis que I"'UNSA partage. La croissance et I’emploi ont
besoin de tous les bons outils disponibles pour porter dans un méme mouvement
le dével oppement économique et le progrés social.

L’ expérience des groupements d’employeurs, qui n'a pas encore vingt ans
d' &ge doit étre considérée trés positivement.

L'avis pose bien la problématique et fait des propositions de réponses
adaptées.

Il s'agit d’abord de donner un cadre juridique stable a |’ exercice d’ emplois
multiples. Il ne s'agit pas d’'gjouter a la liste des contrats de travail précaires
existants dont le recours doit rester limité. Par conséquent, il est nécessaire de
lever les incertitudes et d'éviter les confusions possibles avec d'autres formes
d’ adaptation de I’emploi aux besoins des entreprises.

C'est pourquoi I"UNSA pense qu'il faut élaborer des régles communes aux
entreprises utilisatrices. De I’ expérience, il faut passer a la consolidation et faire
en sorte que les groupements d’ employeurs se développent la ou ils seront utiles
et dans le réle qui est le leur. Cette démarche peut d'abord s appuyer sur la
négociation et le contrat.

Lorsque nous préconisons la mise en oauvre d’'une gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences, nous pensons que le groupement d’ employeurs
peut apporter une réelle contribution a la mise en commun de ces emplois et de
ces compétences au service des entreprises et des sdariés, sur un champ
géographique délimité.

L' économie de marché n’exclut pas la coopération et le partenariat. Cette
idée s'impose encore plus lorsqu’il s'agit de I’ économie sociale. Maintenant, les
groupements d'employeurs doivent s'insérer dans une conception novatrice du
contrat collectif de travail.

Nous souhaitons qu’ un certain nombre de garanties trouvent place dans une
véritable couverture conventionnelle: la formation professionnelle, certains
aspects des conditions de travail, la prévoyance, e mode de représentation de ces
salariés constituent les principaux chapitres de ces droits et garanties qu'il faut
concevoir de maniére transversale et qui doivent se croiser et se compléter avec
I’ organisation vertical e des conventions collectives de branche.

Cette innovation pourrait permettre d'explorer concrétement ces formes
nouvelles que pourrait prendre le contrat collectif de travail en conciliant les
droits et la protection des salariés avec certains besoins de mobilité maitrisée.
Cela donnerait tout son sens a la proposition de charte éthique que I'avis veut
encourager. En effet dans ce domaine, comme dans bien d’ autres, la vertu gagne
toujours a étre un peu organisée.

En conclusion, I'UNSA souhaite vivement que les préconisations
judicieuses et novatrices de I'avis puissent le plus rapidement possible se
concrétiser. Par conséquent, elle a émis un vote favorable.



| -42
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Le 9 mai 2000, le Bureau du Conseil économique et social a confié a la
section du travail la préparation d'un rapport et d'un projet davis sur
« Les groupements d’ employeurs : un outil pour la croissance et I'emploi ? ».

Lasection adésigné M. Jean-Marcel Bichat comme rapporteur.
En vue de parfaire son information, |a section a successivement entendu :

- M. Hervé Sérieyx, vice-président de la fédération francaise des
groupements d’ employeurs;;

- M. Michel Desurmont, délégué général de la fédération francaise des
groupements d’employeurs;;

- M. Laurent Duclos, chargé de mission au service des affaires sociales
du Commissariat général au Plan ;

- M. Olivier Mériaux, chargé de recherches a lafondation nationale des
sciences politiques a Grenoble ;

- M. Christian Dubreuil, directeur des exploitations, de la politique
sociale et de|I’emploi au ministére de I’ agriculture et de la péche ;

- M. Jean Dalichoux, secrétaire général du comité de coordination et
d’évaluation des Groupements d’employeurs pour I'insertion et la
qualification ;

- M. Jean-Michel Crandal, chef du bureau du contrat de travail a la
direction des relations du travail au ministére des Affaires sociales,
dutravail et delasolidarité;

- Mme Elisabeth Frichet-Thirion, chef de la mission promotion de
I’'emploi a la délégation générale a I'emploi et a la formation
professionnelle au ministére des Affaires sociales, du travail et de la
solidarité, accompagné de M. Richard Sabaté ;

- M. Claude Cochonneau, président de la fédération nationale des
groupements d’ employeurs agricol es.
Le rapporteur g, par ailleurs, rencontré de nombreuses personnalités qui ont
bien voulu lui faire part de leurs réflexions sur ce sujet.

La section et son rapporteur tiennent & exprimer a tous leurs remerciements
pour leur apport aux travaux.
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INTRODUCTION

A compter des années quatre-vingt sont apparues en France des formes
nouvelles d’ organisation du travail et de I’emploi, progressivement intégrées par
les entreprises comme instruments de gestion. De nombreuses possibilités
juridiques ont ainsi été ouvertes par la loi, destinées a favoriser |’ adéguation du
volume de travail a I'activité productive, ains qu’a répondre a des besoins,
parfois précis et ponctuels, de qualifications. Parmi les formules d’ gjustement de
I’emploi aux besoins, deux formes de relations contractuelles sont plus volontiers
mobilisées par les entreprises : le Contrat & durée déterminée (CDD) et le travail
intérimaire.

Des modes particuliers d'utilisation du personnel se sont également
développés, tels que le temps partiel, et plus particulierement sa variante
annualisée. De nouvelles organisations du travail ont émergé, a I'instar des
équipes de suppléance ou des équipes chevauchantes, qui permettent de
prolonger les temps d'utilisation des équipements productifs ou d augmenter
I’amplitude, sur la journée et I'année, des temps d’ouverture des services au
public.

Sous I'angle du salariat, on peut observer que le Contrat a durée
indéterminée (CDI) a temps plein, liant le salarié a une entreprise pour la
majeure partie, voire la totalité de sa vie active, prédominant dans la période des
« trente glorieuses », connait depuis le milieu des années soixante-dix, et plus
encore depuis les années quatre-vingt, un certain nombre de vicissitudes. Bien
gu’il demeure important si I’on se référe au nombre de salariés couverts, I’ usage
du CDI décline en effet réguliérement dans les pratiques des entreprises.

On observe paralélement une multiplication de formes de travail atypique
ainsi gu’ une croissance du nombre de salariés régis par ces contrats, en paralléle
a une diversification des modes d’ organisation du travail et de I'emploi mis en
cauvre.

Pour autant, le modéle d’un emploi stable dans |’ espace et |le temps, bien
gu'il soit de plus en plus fréquemment contredit par les faits, n’en demeure pas
moins une référence juridique, tout autant d’ ailleurs que sociologique. Le contrat
a durée indéterminée joue a cet égard dans le débat public sur I'emploi un rdle de
figure centrale, autour de laguelle semble s'articuler la multiplicité de nouvelles
formes d organisation de I’emploi et des statuts qui les régissent.

C'est dans ce contexte que les groupements d’ employeurs, prenant appui
sur les expérimentations préalables conduites dans le secteur agricole,
notamment par la fédération agroalimentaire de la CFDT, naissent en 1985. La
naissance des Groupements d’ employeurs (GE) margue a cette époque la volonté
gouvernementale de doter la politique de I'emploi d'un outil supplémentaire et
novateur, mobilisable au double profit des entreprises et des salariés, dans
I'espace géographique des territoires et de leurs bassins d’emploi. L’outil
nouvellement crée vise & permettre aux entreprises aux effectifs a priori les plus
faibles, présentant des besoins de compétences a temps partiel sur un territoire
donné, de se regrouper pour mutualiser et assurer en commun la gestion d'une
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partie des personnels dont elles requiérent les compétences. Le dispositif 1égal et
réglementaire vise également a favoriser la déprécarisation de I'emplai, les
salariés, recrutés et employés a titre « permanent » par le groupement, trouvant
ou retrouvant dans cette forme d'activité de nouveaux repéres salariaux alant
dans le sens d’ une plus grande stabilité de I’emploi.

Examinés par grandes masses en regard des quelque 600 000 travailleurs
intérimaires’, des 900000 salariés employés sur des CDD, ou encore des
10 000 personnes ayant recours au portage sdarial, les groupements
d employeurs peuvent étre considérés comme un phénomene relativement
marginal puisqu’ils ne concernent qu'entre 15 et 20000 salariés, employés
dailleurs principalement dans le domaine de I’ agriculture. Toutefois, le caractére
volontaire et novateur de la formule, les expérimentations qu’ elle suscite, la mise
en mouvement des acteurs locaux dans le champ de I’innovation sociale, tout
autant que la mise en valeur du territoire, méritent qu’ un examen attentif leur soit
consacré. |l convient de noter que la majorité des partenaires sociaux se sont
intéressés a cette formule ; néanmoins aujourd’ hui, leur développement reste
plutét le fait d expériences locales, aucun accompagnement de leur part n’ayant
été misen place jusqu’ici au plan national.

Le présent rapport vise a établir I’ état des lieux de cette forme d’emploi, a
ce jour encore ma connue et relativement peu éudiée. Il Sappuie sur les
données chiffrées disponibles ains que sur le point de vue des acteurs qui
interviennent dans le périmétre de ces groupements. En préalable a I’ étude des
trois principaux champs dans lesquels se déploient les groupements
d’employeurs, un rappel du cadre général dans lequel ils sinscrivent, et
notamment des formes majeures d’ organisation du travail et deI’emploi, apparait
nécessaire. Au terme de la présentation du dispositif, mis en perspective par
rapport a son inspiration initiale, le rapport entend porter plus précisement le
regard, d'une part, sur la capacité des groupements d’ employeurs, plus de quinze
ans apres leur création, a favoriser le développement d emplois stables assortis
de garanties sociales ne conduisant pas pour les salariés a une régression de leurs
conditions de travail, et d’autre part, sur leur utilité en tant qu’outil économique
susceptible de développer I'emploi au sein des bassins d’emplai.

! Source: DARES, septembre 2002; premiéres synthéses évalue a 600000 le nombre
d’intérimaires en équivalent emplois a temps plein en 2001.
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| -LES GROUPEMENTS D'EMPLOYEURS: UN CADRE LEGAL
UNIQUE AU SERVICE DE REALITESPARTICULIERES

A -LE GROUPEMENT D’'EMPLOYEURS SE PRESENTE COMME L'UNE DES
NOMBREUSES FORMES D’ADAPTATION DE L'EMPLOI AUX BESOINS DES
ENTREPRISES

Le recours a des formes d’ organisation du travail et de I’emploi particuliers
n'est pas nouveau. L’ organisation de chaines de sous-traitance, le prét de main
d’ cauvre, la diversification des formes du salariat, la coexistence sur les sites de
travail de personnels issus de sociétés et parfois de filiéres distinctes et couverts
par des statuts conventionnels différents sont devenus fréquents dans les modes
de gestion des entreprises, reportant sur des tiers qui ne sont pas toujours
clairement identifiables, au sein de réseaux de filiales, de donneurs d’ ordres et de
sous traitants, d’ entreprises d’ intérim, laresponsabilité de I'emploi.

A ce titre, des salariés d’ entreprises extérieures interviennent soit dans des
sociétés qui leur confient leurs services généraux, soit au coeur méme de leur
production, parfois durablement.

Cette situation contribue a brouiller tant les frontiéres de I’ entreprise que la
détermination précise de I'’employeur. Le développement simultané et rapide de
ces formules durant la derniére décennie marque a cet égard un changement trés
profond des formes d’ organisation de la production et de la gestion de I'emplai.
Les notions d’ entreprises et d’employeurs ne se superposent plus nécessairement
d'un point de vue juridique.

Les années quatre-vingt ont en effet &é marquées par la diversification des
formes de contrats du travail, les modes d' organisation du travail et de I’emploi,
ains que par la complexification croissante des structures des entreprises, la
perspective étant de favoriser I'gjustement du volume de la main d’' cauvre aux
besoins de I’économie francaise et de ses entreprises. L’intérim, le contrat a
durée déterminée ou encore le contrat de travail intermittent ont constitué les
premiers outils développés dans un cadre légal et conventionnel, & destination
des entreprises. 1l faut noter que, dans la pratique, ce cadre a pu étre dépassé et
donné lieu a des abus.

Cest dans cette méme période qu'a éé ouverte la faculté pour les
personnes physiques ou morales de se regrouper sous forme associative en
Groupement d’employeurs (GE) pour employer des sdlariés au service des
entreprises adhérentes. Avant de présenter les contours juridiques des
groupements d’ employeurs, il convient de situer rapidement le GE au regard des
modalités d’ emplois dont |es caractéristiques S en rapprochent le plus.

1. L'intérim
L’ organisation du travail dans |es entreprises de travail intérimaire présente
des analogies ainsi que des problématiques communes avec les groupements
d’employeurs, toutes proportions gardées cependant puisque le secteur du travail
temporaire occupe aujourd hui 600 000 salariés en équivaent temps plein,
lorsque les groupements d’ employeurs n’en totalisent que 15 & 20 000.
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Les textes légidatifs et réglementaires précisent les conditions dans
lesquelles la conclusion d’un contrat de travail temporaire est autorisée. Les cas
de recours sont strictement et limitativement énumérés. Ils visent |’ exécution
d'une tache précise et temporaire, lamission. Un tel contrat ne peut avoir ni pour
objet ni pour effet de pourvoir durablement un emploi lié al’activité normale et
permanente de I’ entreprise utilisatrice.

Le saarié sous contrat de travail temporaire est un salarié embauché et
rémunéré par une entreprise de travail temporaire qui le met a disposition d’'une
entreprise utilisatrice pour une durée limitée. La mission prend fin ala date fixée
ou, en cas de terme imprécis, lorsque survient I’ événement qui ajustifié lamise a
disposition du saarié.

Le recours a I'intérim est possible pour le remplacement d'un salarié
absent, |'attente de la prise de fonction d’'une nouveau salarié, les travaux
saisonniers, les emplois d’ usage, ou encore des travaux urgents dont I’ exécution
immeédiate est nécessaire pour prévenir des dangers imminents. Des durées
maximal es autorisées sont prévues, qui doivent figurer sur le contrat de travail.

Les droits individuels du salarié intérimaire sont calés sur ceux des salariés de
I’entreprise utilisatrice pour la durée de la mission. Au-deld, des indemnités et
des mesures particuliéres sont prévues pour compenser la précarité de I’ emploi
(indemnité de fin de mission, indemnité compensatrice de congés payes,
formation renforcée ala sécurité).

Sagissant de ses droits collectifs, le saarié intérimaire les exerce dans
I"entreprise de travail temporaire et peut également se faire représenter dans
I’ entreprise utilisatrice.

2. Leportage salarial

Le portage salarial qui se présente comme une forme d’emploi atypique, a
€té développé au début des années quatre-vingt-dix, ne bénéficiant d'aucun
encadrement légal particulier. La formule est née du constat que des cadres
privés d emplois se heurtaient a des difficultés de réemploi. Le portage salaria
S'est ainsi présenté initialement comme un moyen de lutte contre le chémage des
cadres et une alternative ala création d’ entreprises, dont les statistiques montrent
gu'elles connaissent un nombre de disparitions trés élevé dans les années qui
suivent leur création.

Ce systeme constitue I'un des moyens pour les entreprises de satisfaire
leurs besoins de compétences externes spécialisées. S agissant des travailleurs, la
formule leur permet de prétendre a une protection sociale réelle puisqu’ils
obtiennent le statut de salarié de la société de portage, et a ce titre cotisent aux
Assedic. lls se voient déchargés des démarches administratives et comptables,
qui sont pris en charge par la société elleeméme (facturations, encaissements,
déclarations &I’ Urssaf, retraites...).

Ce datut social est un hybride entre le travail indépendant et le travail
sdarié, les travailleurs étant rémunérés en fonction des missions qu'ils
obtiennent mais supportant I’ aléa des périodes d' inactivité.
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Ces sociétés se sont essentiellement développées dans les métiers du
conseil et de I’ expertise, ouvrant a certains cadres quinguagénaires au chémage
des voies de reconversion. Ce systéme, encore récent et pour lequel toutes les
guestions juridiques n'ont pas encore été tranchées, représente
approximativement |’ équivalent en emplois atemps plein de 10 000 salariés.

3. La mise a disposition de per sonnels

Il est également possible de placer du personnel a disposition d’ entreprises
tierces, sans nécessairement emprunter le cadre juridique de I'intérim. Cette
formule est néanmoins strictement réglementée, les préts de main d ocauvre
qualifiés d'illicites étant sanctionnés au titre de la prohibition du marchandage.
Ainsi, I'article L. 125-1 du Code du travail interdit «toute opération a but
lucratif de fourniture de main-d’ cauvre qui a pour effet de causer un préjudice au
salarié qu' elle concerne, ou d' éluder I’ application des dispositions de la loi, de
réglement ou d’'un accord collectif ». Depuis 1972, ces opérations sont distinctes
du travail temporaire, celles ayant pour objet exclusif le prét de main d' cauvre a
but lucratif éant prohibées. La sous-traitance licite se distingue du prét de main
d’ceuvre illicite par la nature de I'autorité sous laquelle le salarié est placé. La
situation de sous-traitance est réalisée dés lors qu’est remplie la condition selon
laquelle le travailleur regoit ses ordres de |'organisme préteur, et non de
I’ entreprise utilisatrice.

4. Le multi-salariat

Le multi-salariat mérite en dernier lieu d' étre cité, en ce qu'il correspond a
I’exercice de plusieurs fonctions en qualité de saarié, auprés de diverses
entreprises dont les horaires sont calculés en temps partiel. En apparence proche
de la formule du groupement d’employeurs, le multi-salariat s'en distingue sur
deux points essentiels. D’une part, a l'instar du portage salarid, il fait reposer,
sur le seul salarié la charge et I'aléa des missions qui composent son emploi ;
d'autre part, le salarié ne dispose d'aucune structure support unifiée, lui
permettant, par exemple, de réaliser un parcours professionnel.

Le salarié est donc lié par une série de contrats de travail avec ses différents
employeurs. C'est un salarié a part entiere des entreprises, ni intérimaire, ni
consultant. On parle aujourd’hui de «temps partagé ». Le salarié peut en effet
exercer ses différentes fonctions, soit, de fagon successive, soit pour décrire cette
forme de salariat, de fagon simultanée.

De maniére analogue au portage salarial, le systéme est tout d'abord né de
lavolonté de cadres sans emploi ou éprouvant des difficultés a trouver un emploi
stable a temps plein de «partager » leurs compétences entre plusieurs
entreprises. Un certain nombre de Petites et moyennes entreprises (PME) et
entreprises artisanales ont progressivement percu I'intérét de la formule, qui
répond a des besoins spécifiques en termes de flexihilité et de gains de
productivité.

Un travailleur en temps partagé peut, en outre, cumuler le statut de
travailleur indépendant et étre salarié en temps partagé dans une entreprise ou
plusieurs entreprises. Cette évolution réglementaire apparue fin 1995 permet au
travailleur indépendant de mettre en sommeil son activité au profit du saariat,
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pour une période définie par lui-méme, puis de reprendre son activité
d'indépendant. Cette disposition lui évite ce faisant de payer deux fois les
charges sociales.

Le régime de protection sociade du saarié dépend de son activité
principale, c'est adire celle pour laquelle il asigné son premier contrat.

Il faut néanmoins noter que la législation ne prévoit pas spécifiquement le
multi-salariat. Par défaut, c'est donc la légisation sur le temps partiel qui
s applique, la limite étant le non dépassement de la durée légale du travail. La
formule est donc confrontée & de nombreuses difficultés: les cotisations
employeurs sont versées a des caisses de retraites distinctes ; le salarié risque de
ne pas toucher ses indemnités d’allocation chdmage s'il perd un de ses emplais,
ladétermination de la convention collective souléve des difficultés...

D’un strict point de vue légal, tout ou partie de la finalité des groupements
d’employeurs peut étre réalisée en sollicitant des formes juridiques autres que
celles du GE. La diversité des formules juridiques existantes ou émergentes
permet en effet de satisfaire les besoins de main d’ ceuvre des entreprises, qu'ils
soient durables ou limités dans le temps. Il en va ains des contrats a durée
indéterminée et du travail intérimaire, ou encore du recours & des sociétés
spécialisées de prestations de service et de la mise a disposition de personnels.
L’ usage de la formule des groupements d’ employeurs résulte de ce point de vue
d'une volonté explicite et délibérée d’ entreprises de se regrouper, pour réfléchir
et mettre en ceuvre de maniére collective tout ou partie des solutions adaptées
aux problémes d’ ajustement de I’ emploi aux nécessités de leur activité.

B - LE CADRE LEGAL ET REGLEMENTAIRE DES GROUPEMENTS D' EMPLOYEURS

Les entreprises agricoles, commerciales, industrielles et artisanales sont
aujourd hui confrontées, dans des conditions qui différent selon les secteurs
concernés, aux exigences d' une concurrence croissante, notamment induite par
I’ ouverture des marchés et I’ internationalisation des échanges.

Dans ce contexte de mutation de |I'économie du travail, ol le modéle de
I'emploi en contrat a durée indéterminée laisse progressivement place a de
nouvelles formes d’emploi, un double constat peut étre fait.

D’une part, les PME et entreprises artisanal es hésitent souvent a recruter un
sdarié, aors méme que le volume de leur activité justifierait un emploi
supplémentaire a temps partiel, ou encore pour permettre une réduction de la
durée du travail de leurs sdlariés permanents qui ne compromettra pas le
fonctionnement de I’ entreprise.

D’autre part, certaines branches professionnelles, telles que celles de
I’ agriculture, ont des besoins récurrents de main d’ cauvre autres que sai sonhiéres,
pour lesguels le recours a des CDD ou a du travail temporaire ne suffisent pas a
apporter de réponses totalement satisfai santes.
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1. Lecadrejuridiqueinitial et sesévolutionsultérieures

Cest dans ce contexte que le légidateur a créé les groupements
d’employeurs en 1985. |l aains permis aux PME et aux entreprises artisanales
d'utiliser, en fonction de leurs besoins, les services de salariés embauchés par
une association ad hoc, tout en luttant contre la précarité de I'emploi. En effet,
les PME et les entreprises artisanales n’ont pas toujours, compte tenu des
démarches administratives que cela suppose, la possibilité ou la capacité de créer
les emplois, a temps plein ou a temps partiel, correspondant a leurs besoins. La
formule de la mise en commun d’emplois au sein de groupements d' employeurs
permet de renforcer ponctuellement ou selon une chronicité prévisible, les
capacités de production et d'intervention des entreprises, de sélectionner et de
fidéliser au sein du GE des salariés dont les compétences et les qualifications
sont recherchées par les entreprises adhérentes, de gérer en commun les
personnels recrutés, et de résoudre a I'échelon du territoire la question du
remplacement de salariés en cas d'absence plus ou moins prolongée et
prévisible.

La loi du 25 juillet 1985" a fixé le cadre juridique de cette nouvelle
modalité d’ organisation de I’emploi, a I’ origine largement inspirée des pratiques
du secteur agricole en matiére de mise en commun, au sein de coopératives, de
machines et matériels agricoles.

Concu initialement pour permettre le regroupement de petites entreprises
en vue de I’embauche d’un ou deux saariés, le dispositif était & 1’ origine assez
limité: seules les entreprises de moins de onze saariés pouvaient adhérer a
un - et un seul - groupement d’employeurs. Le seuil des entreprises a été relevé
en 1987 pour permettre aux sociétés employant jusqu'a cent salariés d'avoir
recours a cette formule.

La loi quinquennae de 1993 a apporté plusieurs modifications
supplémentaires significatives. Elle a d’ une part ouvert le champ aux entreprises
de moins de trois cents salariés, leur permettant d’adhérer a deux groupements
au maximum, et d’ autre part distingué un type particulier de structure, supprimé
depuis lors par laloi du 19 janvier 2000 : les Groupements locaux d’ employeurs
(GLE). Ces groupements, qui continuent de fonctionner dés lors qu'ils ont été
congtitués avant le vote de laloi Aubry 11, bénéficiaient de conditions d’ adhésion
plus souples; en particulier, les entreprises candidates n’ étaient pas soumises a
des contraintes d' effectifs, ni limitées quant au nombre de GLE auxquels elles
pouvaient adhérer. Les GLE devaient se situer dans une zone territoriale définie,
et étaient éligibles aux primes d aménagement du territoire au titre des projets
industriels ainsi qu’aux programmes d aménagement concerté des territoires
rurawx.

La loi n° 2000-37 du 19 janvier 2000 est venue lever définitivement la
condition relative au seuil d effectif permettant d’adhérer a un groupement
d’employeurs, subordonnant toutefois I’ adhésion des entreprises de plus de trois
cents salariés a la conclusion d'un accord d’ entreprise définissant les garanties

1 Loi n° 85-772 du 25 juillet 1985.
2 Loi quinquennale sur I'emploi, le travail et laformation du 20 décembre 1993.
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accordées aux salariés du groupement. Au titre des modifications du régime
juridique des GE, on notera enfin qu'il n’existe désormais plus de limitation du
nombre d'entreprises pouvant adhérer a un GE. En revanche, une entreprise
continue a ne pouvoir adhérer qu’ a deux GE au maximum.

Ces modifications successives relatives a la talle des entreprises
composant le GE modifient de fait |a philosophie initiale du dispositif, al’ origine
réservé aux seules PME et entreprises artisanales dans un but de mutualisation de
leurs ressources humaines.

En revanche, parmi les principes arrétés en 1985 et demeurant inchangés,
figure la forme juridiqgue du GE. Cest en effet dans le seul cadre d'une
association & but non lucratif régie par la loi de 1901 que peut étre constitué le
groupement, et ce, quel que soit I’ effectif des entreprises qui le composent.

2. Lesfinalités des groupements d’ employeurs

Tel que défini par les articles L. 127-1 a L. 127-7 du Code du travail,
I’objet exclusif des groupements d’employeurs est précisément de mettre a la
disposition de ses membres des saariés liés au groupement par un contrat de
travail. Plusieurs situations sont plus particulierement visées :

- le partage atemps partiel de salariés qualifiés' ;
- I'utilisation successive d’'un ou plusieurs salariés, pour effectuer des
travaux saisonniers se situant a des époques différentes de I’ année ;

- le bénéfice occasionnel d'appoint de main d’ cauvre pour renforcer
I'effectif de salariés existant, afin de faire face a des besoins
échelonnés dans e temps en sollicitant la compétence d'un travailleur
bénéficiant du statut de salarié du groupement ;

- le maintien de la permanence de I'emploi d’un salarié sur plusieurs
entreprises, dans |"hypothése de licenciement économique et de
risque de précarisation du statut de certains salariés;

- la transformation des emplois précaires en emplois permanents en
mettant a la disposition des adhérents les services de saariés
expérimentés.

Au-dela des dispositions réglementaires, le GE peut étre défini comme une
entreprise dont le champ d’ action est son bassin d’emploi, et dont le métier est de
congtruire des emplois & temps plein a partir de « morceaux d emplois », pour
reprendre I'expression utilisée par la Fédération francaise des groupements
d’employeurs (FFGE).

Cette fédération nationale caractérise également les GE par la possibilité
gu'ils offrent a une pluralité d employeurs présents dans un bassin d’emploi de
S associer pour partager durablement du personnel. Le coaur du métier du GE, et
pour ainsi dire son objet social, est précisement d'assurer la gestion de
compétences partagees et des salariés qui en disposent.

! Sachant que les salariés employés par les GE ne disposent pas nécessairement d’une qualification
précise.
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3. La place des groupements d’ employeur s dans le spectre des modes
d’organisation du travail et del’emploi

Analysé tant du point de vue de laforme du contrat que des garanties qu'il
énonce pour les salariés dans la relation de travail, le groupement d’ employeurs
présente la particularité d' organiser la mise a disposition de personnels, d’une
entreprise gestionnaire remplissant la fonction d’ employeur - le groupement -
vers une série limitative d’ entreprises adhérentes au groupement. Le groupement
échappe ainsi, par la seule volonté des acteurs, a une «simple» mise a
disposition de personnels dans le cadre 1égal de droit commun.

De la méme facon, le groupement d’ employeurs ne peut étre assimilé, dans
les principes qui le fondent, & une activité de prestation de services, dans la
mesure ou il se borne & organiser la mise a disposition de personnels qualifiés,
dans le cadre d'une répartition spatiale et temporelle de |’ activité de ces salariés
au sein de leurs entreprises d affectation. Il se différencie ains de la prestation
de services, dans le cadre de laquelle la compétence de I'individu ne constitue
que I'un des éléments de la prestation aux cotés de la technicité et des moyens
logistiques de I’ entreprise.

Le GE n'adonc pas vocation a répondre aux besoins permanents et a temps
plein de I’ entreprise, car ces besoins sont normalement satisfaits par des contrats
de travail a durée indéterminée conclus directement par I’entreprise. Le GE ne
répond pas davantage aux besoins occasionnels ou aléatoires, car ces besoins
sont du ressort soit du travail temporaire, soit d'un contrat a durée déterminée.

C - LESTROIS PRINCIPALES FORMES DE GROUPEMENTS D' EMPLOYEURS ET LEURS
MODES DE REPRESENTATION

1. Lesgroupements d’employeursagricoles

L'agriculture compte aujourd’hui 600000 exploitations, en nette
diminution puisgu’on en dénombrait 1 million en 1988, ce qui représente une
baisse de 2 % par an sur une période qui va de 1995 a 2000. Ces structures de
production emploient 1,3 million de personnes a temps plein ou a temps partiel,
en dehors du travail saisonnier.

Une fédération regroupe dans ce secteur les groupements d’employeurs: la
Fédération nationale des groupements d’employeurs agricoles (FNGEA). Créée
le 10 juin 1997, cette structure est composée de membres fondateurs, dont la
FNSEA, de membres adhérents, a savoir les fédérations départementales
agricoles et les GE agricoles, et enfin de membres associés, composés des
organisations professionnelles agricoles et d organismes publics ou privés
concernés par lacréation et le suivi des GE dans |e secteur.

Lamission de la fédération est de promouvoir et développer les fédérations
départementales de GE ainsi que les GE eux-méme, afin de favoriser la création
ou le maintien d’emploi en réponse aux besoins des employeurs agricoles. Elle a
également pour objet de promouvoir la formation et I'information de ses
membres ainsi que des organisations professionnelles concernées, de faciliter a
ses membres les démarches administratives liées notamment & la création
d’emplois, de gérer et répartir les fonds publics accordés pour la création
d’emplois collectifs, dans le respect d' une charte conseil définie par le réglement
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intérieur de lafédération. Enfin, la FNGEA assure la défense et |a représentation
de ses membres ainsi que la communication entre eux.

Pour répondre aux besoins exprimés par les exploitations et entreprises
agricoles en matiere d'emploi, des fédérations, départementales ou
interdépartemental es de groupement d’ employeurs ont été constituées de facon a
fédérer les Groupements d’employeurs agricoles (GEA) existants, promouvoir
cette forme d’ emploi et en assurer la défense et le suivi.

La FNGEA regroupe ainsi 25 fédérations départementales de GEA. Les
groupements ont connu dans le secteur un fort développement de 1985 a 1994.
Depuis 1995, leur rythme de création se situe aux alentours de 500 nouveaux GE
par an. Le dernier bilan effectué par les services départementaux de I’ I nspection
du travail en agriculture fait état, au 31 décembre 2001, d’un total de 3 500 GEA
réunissant 17 000 adhérents et employant 12 000 salariés.

Les groupements d employeurs agricoles se trouvent principalement dans
les Pays de la Loire, en Poitou-Charentes, en Bretagne, Aquitaine,
Midi-Pyrénées, Languedoc-Roussillon et Centre. Ces régions de I’ouest de la
France congtituent la terre d’ élection des Coopératives d’ utilisation de matériels
agricoles (CUMA), des Groupements agricoles d exploitations en commun
(GAEC) et autres formes sociétaires en agriculture, témoins des traditions de
mise en commun des besoins et des moyens.

Un certain nombre d’évolutions sociologiques explique I'importance et
I'intéré&t des groupements demployeurs dans ce secteur. Les conjoints
d’exploitants agricoles exercent de plus en plus leur activité en dehors de
I’activité agricole. Le modéle traditionnel de la famille d agriculteur, ou la
femme du chef d'exploitation travaillait avec ou sans statut et ou les enfants
avaient vocation areprendre laferme, se disloque.

Par ailleurs, le fait que ce dispositif se soit davantage développé dans le
milieu agricole par rapport & d'autres secteurs, notamment industriels et
commerciaux, semble en partie résulter de I'implication des partenaires sociaux
en lien étroit avec les services de I'Etat, qui en ont assuré la promotion et ont
participé au montage des projets.

S'agissant de la structure des emplois offerts, les mémes caractéristiques
gue celles de I’emploi agricole «classique » se retrouvent, avec un nombre
important de salariés sous CDD. Ce constat doit cependant étre relativisé en
fonction des secteurs d'activité. Ainsi, dans la polyculture et I’ élevage, les CDI
et CDD représentent en emploi direct respectivement 1/5 et 4/5, cette proportion
étant de 1/3 et 2/3 dans les GEA pris dans leur ensemble.

En agriculture, les groupements d’employeurs sont considérés comme un
facteur véritable de création d’emplois et jouent un réle non négligeable en
termes de consolidation du salariat. La formule du GE offre en effet aux
exploitants agricoles confrontés a une surcharge chronique d activité, une
solution adaptée, en confiant une partie de ce surcroit a un saarié issu d'un
groupement.
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On peut par alleurs noter que des salariés des GEA, dans un certain
nombre de cas, rejoignent en tant que salarié permanent I’ exploitation la plus
importante du GEA. De la méme facon, on observe que des salariés de GEA
s'installent ensuite en qualité d’ exploitant agricole, le groupement constituant de
fait une étape permettant au jeune de parfaire son projet d exploitation en
travaillant dans différentes exploitations agricoles.

2. Lesgroupements d’employeurs (horsagriculture et insertion)

Une structure fédérative, la Fédération francaise des groupements
d’employeurs (FFGE) intervient, a I'instar de la FNGEA, dans le champ des
groupements d’ employeurs constitués en dehors du secteur de I’ agriculture et de
celui des GE plus spécialisés dans le domaine de I'insertion et la qualification.

Cette fédération assure un réle de téte de réseau au travers de trois grandes
missions principales: promouvoir, représenter et professionnaliser le réseau et
ses acteurs dans le respect de principes éthiques. La fédération compte
aujourd’ hui cent vingt adhérents, soit plus de 50 % de I’ensemble des GE hors
champ de I'agriculture et de I'insertion et de la qualification. Elle travaille en
étroit partenariat avec le ministére des Affaires socides, du travall et de la
solidarité, par le biais de la Délégation générale a I'emploi et a la formation
professionnelle (DGEFP), avec le département ministériel en charge de
I"industrie et le Fond socia européen (FSE).

La fédération a construit et validé une charte, fondée sur le
professionnalisme et le respect d'une éthique, déclinée en sept engagements
auxquels les GE adhérents doivent souscrire. Plus récemment, elle a mis sur
pied, en partenariat avec |’administration du travail, et en particulier avec la
DGEFP et la Direction des relations du travail (DRT) un systéme de labellisation
des GE, visant a en garantir les valeurs.

Le Sud-Ouest, suivi par la Bretagne sont historiquement en avance sur les
autres régions dans le recours aux GE, ceux-ci éant plus particuliérement
développés a I’ origine dans le secteur de I’ agroalimentaire. Un certain nombre
d'initiatives ont été prises et coordonnées en 1998 dans le Nord-Pas-de-Calais,
dont sont nés dix-huit groupements ; lestrois plus importants ont une centaine de
salariés et de nouveaux groupements démarrent. 500 salariés sont concernés,
avec des CDI pour environ 80 % d'entre eux. En Rhdne-Alpes existent une
douzaine de groupements d'employeurs. La région Poitou-Charentes est
également active dans le domaine des GE, en grande partie développés dans le
champ de I’ artisanat.

1 Les sept engagements, sur lesquels le rapport reviendra ultérieurement, sont les suivants :
- construire des emplois « maillés » et durables;
- mettre en cauvre une démarche de développement des compétences ;
- obtenir confidentialité et devoir de réserve de la part des salariés;;
- pratiquer une politique sociale équitable et cohérente ;
- développer une palitique de qualité;
- avoir une maitrise rigoureuse des co(ts ;
- favoriser I"implication des adhérents dans lavie du GE.
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Les impulsions viennent dans chaque région d’ acteurs différents. Ainsi en
région Lorraine, le Consell régionad est a I'origine de [Iinitiative.
Huit groupements d’ employeurs ont ainsi été créés en 2000.

L’lle-de-France demeure a ce jour peu dotée en groupements, sans doute
du fait d’un trés grand anonymat des responsables d’entreprise. Le Sud-Est est
également pauvre en groupements d’ employeurs.

3. Lesgroupements d’employeurspour I'insertion et la qualification
(GEIQ)

Du point de vue juridique, rien ne distingue les GEIQ des groupements
d’ employeurs traditionnels. Ils se présentent comme des associations loi 1901
dont le but exclusif est la mise a disposition de personnels aux entreprises
adhérentes. Ils sont organisés autour du principe de la responsabilité solidaire.
Les dispositions du Code du travail* s appliquent de plein droit aux GEIQ.

La différence des GEIQ par rapport aux autres formes de groupements
d’employeurs réside dans leur mission de qualification et d'intégration de
demandeurs d’ emploi rencontrant des difficultés d'insertion professionnelle. La
vocation de ces groupements d’ employeurs est donc sociale, participant a la lutte
contre la précarité.

Les groupements demployeurs pour |'insertion et la quaification,
représentés par le Comité national de coordination et d'évaluation des
groupements d’ employeurs pour |’insertion et la qualification (CNCE-GEIQ) ont
démarré leur activité en 1990 en Dordogne, sous I'influence d’une association
d'insertion ayant réfléchi aux modalités de mise a disposition de personnes en
difficulté vers les entreprises du secteur concurrentiel. Ce premier GEIQ a
ensuite essaimé dans la région lyonnaise, avant que le réseau ne se structure peu
a peu. Il y avait huit GEIQ en 1994 et en décembre 2001 a été fétée la
constitution du centiéme GEIQ au Mans, dans | e secteur de la propreté.

Historiguement, la branche professionnelle majoritaire est celle du
batiment, représentant quarante-cing GEIQ. Aprés une forte phase de
progression et de structuration, les GEIQ ont cessé de se développer dans ce
secteur, ou I'offre d’emploi est désormais suffisante. Le secteur dominant est
désormais celui de lapropreté, qui adéja créé fin 2001 une dizaine de GEIQ.

Au total, les GEIQ interviennent dans une quinzaine de branches d’ activité
différentes: le batiment, la propreté, mais aussi les espaces verts, |’ agriculture,
I"horticulture, le textile, I’agroalimentaire, I’expédition de fruits ou encore le
domaine du théétre. Ainsi, tous les secteurs d’ activité ou presgue sont concernés
par les GEIQ.

Il existe également seize GEIQ multi-sectoriels, le plus souvent organisés
autour de poles d'activité. Le GEIQ Sud-Ouest de Pessac dispose ains d'un
important pble d’ activité espaces verts mais aussi d'un pbéle gardiennage, d’un
p6le métiers divers, et enfin d' un pdle secrétariat.

1 ArticlesL. 127 et suivants.
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Au total, ce sont 3000 entreprises adhérant a la formule des GEIQ, qui
peuvent étre définis comme un dispositif d'entreprises se mobilisant pour
I"insertion plutét qu'un dispositif d’insertion qui mobilise les entreprises. Les
GEIQ recrutent des personnes qui sont éloignées de I'emploi en les mettant a
disposition d’entreprises. Les contrats prévoient le plus souvent de la formation
qui permet aux travailleurs de se qualifier. 1ls bénéficient d’ un accompagnement
socioprofessionnel, dans I'optique d'une sortie du GEIQ. Les GEIQ visent
principalement la qualification mais vont aussi parfois trés loin dans le type
d'aides apportées, dans le cadre d'une approche globale de la personne et de la
prise en compte des difficultés éprouvées dans la vie quotidienne, qu'il s agisse
de I'acces a la santé, de démarches administratives ou encore de la recherche
d'un logement. Les permanents de la structure, eux-mémes salariés du
groupement, exercent au sein des GE des fonctions d’accompagnement qui
dépassent le plus souvent le strict domaine professionnel.

On compte aujourd’ hui environ 2 600 personnes employées par des GEIQ,
70 % de jeunes et 30 % d’ adultes. Depuis deux ou trois ans, la part des adultes
tend a s accroitre. Les personnes accueillies restent néanmoins majoritairement
des jeunes sans qualification ou ayant au plus un niveau V (CAP, BEP). Quant
aux adultes, larépartition est assez homogeéne.

Sur les 1226 personnes, jeunes et adultes, qui vont au terme de leur
contrat, prés de 68 % d’ entre-elles trouvent ou retrouvent un emploi pérenne en
entreprise. Les types de contrats qui sont proposés aux salariés qui sortent des
GEIQ se répartissent pour moitié entre CDI et CDD, avec pour les CDD une
moyenne supérieure asiX mois.

Les GEIQ sont majoritairement constitués de PME, et dans une moindre
mesure d'entreprises artisanales. En  moyenne, un GEIQ représente
35 entreprises adhérentes, chaque entreprise comptant environ 37 salariés.

4. Des for mes émer gentes de gr oupements d’ employeurs

Il faut noter qu'il existe une autre forme particuliére de groupements qui
revét une finaité proche de ces GEIQ.

Laloi du 25 juillet 1985 exclut les collectivités locales de la possibilité de
congtituer ou d’'adhérer a des GE. C'est pourquoi le Iégislateur, dans le but de
développer I’emploi, a néanmoins admis ce cas de figure a travers le systéme de
GE ad hoc qui utilisent les contrats emplois-jeunes en temps partagé. Ainsi
'article L. 322-4-18 du Code du travail issu de I'article 1¥ de la loi
16 octobre 1997 autorise la création de GE par les collectivités territoriales et
leurs établissements publics en collaboration avec des associations au titre du
programme « Nouveaux services, emploisjeunes». La finalité de cette
disposition est de prévoir une modalité de consolidation & terme des emplois-
jeunes ainsi créés; en effet, dans la mesure ou I'aide apportée par I'Etat a
vocation a disparéitre, la formule des GE permet d'instaurer un relais progressif
par la subdtitution dautres types de financement, ains que par la
« solvabilisation » par le secteur marchand.
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Le ministére en charge du Travail en dénombre en 2001 plus de deux-cent,
notamment impliqués dans le champ de la médiation sociale.

Les conditions de fonctionnement de ces GE ne sont pas expressement
définies, ces structures n’étant pas toujours rattachées au régime initial de la loi
de 1985. Dans les situations réelles, cela dépend en fait de leur traitement par les
directions départementales du travail, de I'emploi et de la formation
professionnelle. En tout état de cause, ces groupements ne sont pas soumis au
régime de la solidarité fiscale, ce qui constitue une différence notable vis-a-vis
des autres GE.

On peut citer, atitre d’exemple de groupements d’ employeurs mis en place
dans le secteur associdtif, la création en 1998 de GEANS dans le Va d'Oise.
Constitué par dix-sept associations regroupant différents secteurs tels que le
domaine socio-culturel, sportif ou médico-social, il a vocation a mettre en place
des postes d’ animateurs dans le cadre des « nouveaux services, emplois-jeunes »,
I’objectif éant |'acquisition de qualifications et, au-deld, la pérennisation des
emploisains créés.

Par ailleurs, suite ala loi du 2 janvier 2002 rénovant |’action sociale et
meédico-sociale et faisant obligation aux associations de ce secteur de mettre en
place des actions d'évaluation des pratiques professionnelles en direction des
usagers, des petites associations, membres de I’'Union des fédérations et
syndicats nationaux d’employeurs sans but lucratif du secteur sanitaire, médico-
social et social (UNIFED), ont trouvé un intéré dans cette perspective a la
création de groupements d employeurs. En effet, n"ayant pas les moyens
d’embaucher chacune pour leur compte un qualiticien, la mutualisation de
I’embauche de salariés aux compétences spécifiques et a temps plein est apparue
comme une solution adaptée face a ce nouveau besoin.

5. Des expériences conduites dans les pays membresde |’ Union
européenne
Au sein de I'Union européenne existent des dispositifs qui différent
formellement des GE, mais ont également pour but de développer des formes de
mutualisation de I'emploi. Deux expériences particuliéres peuvent étre citées a
ce titre, répondant toutes deux al’identification de besoins particuliers au niveau
desterritoires.

En Allemagne, des programmes ont ainsi été concus dans le cadre du
développement des PME artisanales et des entreprises agricoles en milieu rural.
En effet, I’ Allemagne orientale connait des taux de chémage particulierement
élevés comparativement au reste du territoire avec la perte, depuis la chute du
mur de Berlin, de 4/5° des emplois en milieu rural. Face a I’insuffisance du
nombre doffres proposées par I'agence nationale pour I'emploi, le
développement de nouvelles formes d’emploi est apparu comme une nécessité.
L’ objectif n’est pas principalement de créer des emplois, mais plutét d’ éviter une
détérioration ultérieure de I'emploi en tentant de limiter, dans la mesure du
possible, les licenciements et de sécuriser les emplois menacés. Des GE ont été
créés a cet effet ains que des dispositifs particuliers tel que le projet « Temps
partiel plus» a Brandebourg. L’idée est de proposer aux PME en difficulté, qui
projettent de licencier, de maintenir les emplois concernés en faisant passer un
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certain nombre de leurs salariés a temps partiel. Les entreprises s engagent alors
a employer les salariés pour 50 % de leur temps et a financer 70 % du salaire
antérieur, les 30 % restant |'éant par I'agence nationale pour I'emploi. La
structure « Temps partiel plus», elle, prend en charge le temps ainsi libéré des
salariés pendant un an, en mettant en place des actions de formation et/ou en
assurant leur accompagnement au sein de nouvelles entreprises. Le but est de
développer les compétences des salariés dans la perspective de retrouver leur
emploi ou d’en trouver un autre. Les entreprises, quant a elles, peuvent ainsi
bénéficier des services des salariés en fonction de leurs besoins, les périodes
alternées de présence en entreprise et de formation étant généralement
ameénagees en ce sens.

Les expériences de partage de I'emploi peuvent aussi s'inscrire dans le
cadre de difficultés liées a des pénuries de main d’ cauvre. Ainsi, au Danemark,
pays peu touché par le chémage - environ 5 % de la population active -, les
acteurs sociaux et les pouvoirs publics se sont interrogés sur les solutions
pouvant étre apportées. Le souhait des entreprises était de disposer de saariés
compétents et ayant une certaine expérience. Il a donc été envisagé de maintenir
les salariés gés dans leur emploi au sein des entreprises, au-dela de |’ age de la
retraite. Les entreprises, comme les salariés, se sont montrés réticents, et les
pouvoirs publics se sont opposés ala mise en place de « poles ressources » visant
a mettre a la disposition d'entreprises des salariés employés par ce pdle en
fonction de leurs besoins, a la maniére des GE. Les entreprises ont aors elles-
mémes décidé de se regrouper pour créer des clubs de sdariés. Aing,
lorsqu’ elles en ont besoin, elles s'associent et se partagent les services de salariés
ayant généralement des compétences spécifiques.

Il faut noter que ces deux pays ont une tradition de détermination négociée
des régles du droit du traval, notamment en Allemagne ou les sociétés
coopératives ont eu une place particulierement importante. 11 est donc peut-étre
plus facile pour les entreprises d’ envisager et de mettre en place ellesmémes des
partenariats et des mécanismes de partage de main d’ oauvre. Les entreprises sont,
en quel que sorte, prédisposées a envisager ce type de partage.

Il - ORGANISATION ET FONCTIONNEMENT DES GROUPEMENTS
D’EMPLOYEURS

A - STATUT JURIDIQUE DES GROUPEMENTS D’'EMPLOYEURS ET REGLES DE
FONCTIONNEMENT

1. Lestatut juridique du groupement d’employeurs

1.1. Le statut associatif

Le groupement d’employeurs est constitué sous une forme associative de
type loi du 1% juillet 1901. Il est créé dans le but exclusif de mettre a la
disposition de ses membres des salariés liés au groupement par un contrat de
travail.
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Il effectue des opérations excluant tout but lucratif. Les profits
éventuellement dégagés doivent étre consacrés a la réalisation de |’ objet social
du groupement, telle que des actions supplémentaires de formation des salariés,
la modernisation des instruments de gestion ou encore |’ acquisition de nouveaux
locaux.

Le statut associatif laisse de fait aux membres fondateurs une | atitude assez
importante dans la rédaction des statuts. Les regles organisationnelles ainsi
posées congtituent en réalité la traduction juridique de la conception que les
fondateurs ont du groupement qu’ils créent.

Les statuts constituent le texte de référence pour le fonctionnement
quotidien de I'association. Comportant a ce titre un certain nombre de
dispositions, ils n’entrent toutefois pas dans des détails trop précis afin d’ éviter
des modifications en cas d' évolution dans le fonctionnement du GE qui exigent
le respect d'un formalisme en termes de convocation d’ assemblée générale, de
guorum et d’ approbation. Pour |’ essentiel, ce sont donc les principes directeurs
de I'action du groupement et de son organisation qui figurent dans les statuts.
Les regles de fonctionnement du GE peuvent par ailleurs étre précisées dans le
réglement intérieur, dont les régles de modification sont plus souples.

Le régime fiscal des GE au regard de la Taxe sur la valeur gjoutée (TVA)
varie en fonction de la situation des entreprises adhérentes. Le GE est assujetti a
laTVA apartir du moment ot I’ une de ses entreprises adhérentes y est soumise.

1.2. La constitution des groupements d’ employeurs

Sur le plan de la procédure administrative, la congtitution d'un GE
nécessite peu de formalités. Une déclaration en Préfecture est obligatoire,
comme pour toute nouvelle association. Celle-ci s accompagne d une
information de I'inspection du travail. S'agissant des entreprises adhérentes,
I"information des représentants du personnel est exigée pour les entreprises de
moins de 300 saariés, un accord collectif éant prévu pour les entreprises
dépassant ce seuil.

En effet, le seuil limitatif prévu al’ origine pour les entreprises adhérentes,
a été levé par laloi du 19 janvier 2000. Toutes les entreprises, quelle qu’en soit
lataille, peuvent donc désormais adhérer a un GE.

Les adhérents du GE peuvent étre des personnes physiques ou morales,
guelles que soient la nature de leur activité et leur forme juridique. Le nombre de
membres du groupement n'est juridiquement pas limité. De la méme maniére,
leur appartenance a un ou deux groupements est possible.

La détermination de la convention collective applicable aux salariés du
groupement est obligatoire et doit, aux termes de la loi, Sopérer
concomitamment & la constitution d’'un GE, dans les conditions qui différent
sensiblement en fonction du caractére mono-sectoriel ou pluri-sectoriel du GE.

L1l convient de rappeler que la formation professionnelle constitue une obligation & la charge des
employeurs dont ne saurait S exonérer une association ne dégageant aucun profit.
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2. Solidarité financiér e et responsabilité sociale des groupements

2.1. Solidarité financiére et cotisation a I’ Assurance garantie des salaires

L'article L. 127-1 du Code du travail prévoit I’ application d' un mécanisme
de responsabilité financiére entre les membres du groupement. |1 précise que les
membres du groupement sont solidairement responsables des dettes éventuelles
de celui-ci a I'égard des salariés et des membres créanciers de cotisations
obligatoires.

Cette solidarité joue en dehors de tout paiement relatif aux heures de
disposition utilisées. Ainsi, une entreprise qui sest dé§a acquittée de son
paiement est néanmoins solidaire des dettes éventuelles du GE. Le groupement
d’employeurs est de ce point de vue une « association engageante ».

Les créanciers peuvent ains réclamer le paiement de la dette a n'importe
lequel des adhérents du groupement. Le respect de cette régle impose la mise en
place d'un systéme de gestion rigoureux et un suivi constant de la situation
financiére du groupement.

Ce principe de solidarité financiére est en outre cumulatif avec I’ obligation
de cotisation du GE a I’ Assurance garantie des salaires (AGS). Le principe de
solidarité financiére en vigueur au sein des GE ayant pour conséguence
d’engager financiérement les entreprises adhérentes, les groupements cotisent de
fait al’ AGS sans pouvoir bénéficier des prestations qui en découlent.

Ce systéme se révéle parfois dissuasif pour les petites structures. Les
provisions constituées pour faire face au risque de mise en ceuvre de cette
responsabilité financiére étaient en outre, jusqu’en 1997, imposables au titre de
I'imp6t sur les sociétés, obstacle désormais levé par la réglementation en
vigueur.

2.2. Responsabilités sociales du GE

Dans les faits, les groupements prévoient le plus souvent, dans le cadre du
reglement intérieur, d’organiser pratiqguement la responsabilité financiére et
sociale entre les entreprises adhérentes. Il peut ains étre stipulé que cette
responsabilité pourra étre supportée en dernier ressort proportionnellement au
remboursement des frais de personnel enregistré par les membres adhérents au
cours des trois ou six mois précédant I'incident ayant déclenché la mise en cauvre
de laresponsabilité.

Le reglement intérieur peut en outre prévoir, en garantie de tout passif
latent, que chaque adhérent s'engage a fournir au groupement, au moment de son
adhésion, soit un dép6t de garantie, soit I'association d'un dépét de garantie et
d'une caution bancaire dont le montant et la validité sont déterminés par le
Conseil d’administration.

Au-deld, la solidarité financiére n’exonére pas le GE et les entreprises qui y
adhérent des responsabilités sociales directes a |I'égard des salariés dont elles
mutualisent I’emploi, mais également entre entreprises adhérentes. Ainsi,
I’organisation du maintien de certaines responsabilités pour les entreprises se
retirant du groupement, telle que la détermination de responsabilités particulieres
des structures les plus importantes en terme d’ utilisation de fractions d’emplois,
congtituent des theémes de réflexion récurrents ouverts au sein des groupements.
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S'agissant de ce dernier point, il convient de noter que certaines grandes
entreprises adhérentes a un GE permettent, gréce a leur important volume
d emploi, doffrir - dans certaines limites - des possihilités de fragments
d’emplois, facilitant pour le GE la gestion de |’articulation dans le temps des
missions des sdlariés. Dans ce cadre peut se trouver pour partie résolue la
question du sous-emploi ponctuel de certains salariés du groupement et partant,
celle du colit qu'a défaut les entreprises membres seraient amenées a supporter.

3. Réglement intérieur et fonctionnement des GE

Le groupement, comme toute association, fonctionne avec des organes de
direction et de délibération: Conseil dadministration, bureau, assemblée
générale. Les membres du Conseil d'administration du groupement élaborent et
valident le reglement intérieur, qui au-dela des dtipulations relatives a
I’organisation de la solidarité financiére et sociale, détermine les régles de
fonctionnement des instances associatives du groupement.

Ce document peut ains prévoir la répartition des charges entre les
entreprises, la définition des postes et des plans de formation, le programme
d'utilisation des personnels, la convention collective applicable, les modalités de
relevés des heures de travail, les conditions de la rupture de travail des salariés,
des adhérents, I'avance en compte courant et la facturation des mises a
disposition.

Il fixe également les conditions matérielles de tenue des assemblées
générales. Il doit enfin envisager les difficultés qui pourraient étre rencontrées et
prévoir les modalités de sa modification si celle-ci s'avére nécessaire.

Par ailleurs, il peut faire figurer en annexe un certain nombre de
documents-type permettant de faciliter le fonctionnement quotidien du GE et ses
relations avec les entreprises adhérentes. A ce titre, un certain nombre de GE
prévoient une convention-type de mise a disposition de la main d’ cauvre salariée
du groupement, qui précise les modalités de cotisation des entreprises adhérentes
faisant appel au GE, le planning d'utilisation, le colt et le réglement de la
prestation, le relevé d'heures, les conditions de travail du saarié et les
responsabilités de I’ entreprise utilisatrice dans ce cadre, et enfin la durée de la
convention.

B - CONDITIONS DE CREATION ET DE PERENNISATION DES GROUPEMENTS
D'EMPLOYEURS

1. Eléments déclencheurs et recherche d’ alliance entre entreprises d’un
méme bassin d’emplois
Il semble important de comprendre comment et par quels processus
d’action collective, des employeurs et d’ autres acteurs parviennent a créer des
groupements d’ employeurs.

La souplesse offerte par la loi permet de répondre a des situations trés
diverses et généere ainsi |I'apparition de solutions plus ou moins innovantes en
fonction de la particularité des besoins. Cependant, au-dela de la diversité des
conditions d’'émergence des groupements, un certain nombre d’ééments
communs peuvent étre identifiés.
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En premier lieu, |I'élément déclencheur apparait trés souvent étre lié a une
information extérieure a I'entreprise elle-méme, par exemple une étude
territoriale effectuée par les membres d’ un comité de bassin d’ emploi ou par les
Chambres de commerce et d'industrie ou celle des métiers... On peut a cet égard
souligner I'importance de I'existence d'un premier GE dans un département,
phénomene qui permet de mieux faire conneitre ce dispositif aux entreprises ala
recherche de formes d gjustement de leur organisation du travail. Bien que les
GE soient encore peu nombreux malgré une naissance juridique qui remonte a
prés de vingt ans, on peut cependant constater que |'implantation de nouvelles
structures favorise la diffusion d'informations et d’ expériences sur cette formule
et facilite pour partie I' émergence de nouveaux projets.

Par ailleurs, le projet de création du groupement et sa concrétisation ont
d’autant plus de chances d'aboutir et de fonctionner dans le temps que
I’engagement du porteur de projet initial est fort. La recherche d'aliances, de
partenariats divers, au titre desquels les collectivités territoriaes, les services
publics du travail et de I'emploi, les missions locales ou les Permanences
daccueil, dinformation et dorientation (PAIO), les organisations
professionnelles et syndicales, des associations, s’ avere également étre un facteur
déterminant ; ces différents partenaires engagés dans cette démarche sont en effet
amenés ajouer un role, en fonction de leurs compétences et de leurs expériences,
contribuant alaréussite du projet.

1.1. Une approche sociologique

Une éude’, réalisée de janvier 1999 a décembre 2000 dans le champ des
GE non agricoles, permet d'appréhender les différentes composantes de la
genese d' un groupement d’ employeurs, sur la base d’ une approche sociologique.

Le principa enseignement de cette analyse est que la création d'un
groupement d’employeurs ne peut étre que le résultat d’une coopération inter-
entreprises. Or, le principe méme de la fédération d entreprises, de toute
évidence, est dans les faits éloignée de la culture entrepreneuriale des chefs
d’entreprises, en particulier en France.

Le contexte dans lequel un GE a toutes les chances d' émerger peut étre
illustré par les deux cas étudiés par les chercheurs.

Le premier groupement, situé dans le bassin d’emploi de Saint-Marcellin
entre Grenoble et Valence, a éé créé en 2000 par une association d’ employeurs
qui existait depuis 1987, a partir d'un «club» de chefs d entreprises, vécu
comme un lieu de convivialité et de partage d’expériences. Au fil des années,
I'activité de cette association s'est étoffée et orientée vers la formation
permanente et le développement de services aux adhérents en matiere
d’ingénierie.

! Etude réalisée par Olivier Mériaux, chargé de recherches & la Fondation nationale des sciences
politiques a Grenoble et Laurent Duclos, chargé de mission au service des affaires sociales du
Commissariat général au Plan, dans le cadre d'un programme européen de recherches sur Le role
des partenaires sociaux et des institutions locales dans la régulation territoriale de nouvelles
formes detravail et d’ emploi.
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Cette vie associative a ains permis que s établisse entre des employeurs,
dont certains étaient en concurrence sur le marché, un certain degré de confiance
et de solidarité. C'est sur ce socle que la dimension qualitative de I'’emploi a pu
apparaitre comme un objet redevable d’ un traitement collectif.

En 2000, dans le cadre d’ une étude de faisabilité demandée a un cabinet de
consultants, les entreprises de I’ association sont interrogées sur leurs modalités
de recours aux emplois temporaires : intérim ou contrats a durée déterminée ainsi
gue sur leurs besoins éventuels en spécialistes en temps partagé. Deux des
finalités essentielles du groupement apparaissent alors dans le cadre de cette
enquéte : transformer des emplois temporaires en emplois fixes a durée
indéterminée; permettre aux entreprises de disposer de compétences
gu’isolément, du fait de leur taille ou de leur activité, elles n’ont pas les moyens
de recruter. Ce systéme de partage des compétences, sur le terrain, s avere étre
un argument déterminant en faveur de la congtitution de groupements
d’employeurs aupres des PME.

Cette éude de faisabilité reste néanmoins assez discréte sur une condition :
la nécessité que tous les membres s'inscrivent dans une démarche collective de
gestion prévisionnelle de I'emploi. Le principe est cependant simple : a la
différence de I'intérim, les entreprises du futur groupement doivent étre capables
de projeter leurs besoins communs en personnels sur une période relativement
longue, en général au minimum d'un an. Or, une telle projection peut étre
difficile pour des PME dont I'activité est dépendante du futur carnet de
commandes.

Il est, dés le départ, nécessaire que chacune des entreprises adhérente, entre
dans une démarche prospective. Cela va effectivement correspondre a I’ une des
fonctions du groupement d employeurs: assurer cette gestion externe mais
collective de la gestion prévisionnelle de I'emploi. Ainsi le premier emploi créé
dans le groupement étudié sera un poste de directeur des ressources humaines,
mutualisé pour toutes les entreprises du groupement.

Le deuxiéme exemple fait également apparaitre que les conditions locales,
les traditions de coopération ou les configurations particuliéres d’un territoire
pésent substantiellement sur la congtitution du groupement. Il sagit d’'un
important groupement du Val de Sabne (région nord de Lyon) dont la tradition
de coopération est I héritage de la constitution de la zone industrielle en syndicat
libre de propriétaires. Cette tradition de coopération locale, en Val de Sabne, est
certainement née de ces réunions entre entrepreneurs de la zone sur des
problémes particuliers, notamment sur la gestion de |’ eau.

Cependant, au-dela, la présence d'une personnalité locale, d' un personnage
qui puisse incarner le groupement et porter le projet est indispensable. En
I’ occurrence, c'est le gérant du syndicat libre qui va remplir ce rdle et prendre
une série d'initiatives et déterminer les besoins communs aux différentes
entreprises présentes sur le territoire.

La perspective de développer un GE nait rapidement, avec une vocation
d’insertion trés présente au départ, mais qui sera progressivement abandonnée.
Néanmoins, I'idée d'un groupement tourné vers I’insertion continue d’intéresser
les acteurs publics, notamment les collectivités locales qui, par leur insistance,
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vont quelque peu compliquer les négociations. Le porteur du projet doit faire
valoir aux entreprises du Va de Sabne I'intérét pour elles, qui ont énormément
recours a l’intérim, de disposer d'une main d’ cauvre mieux formée et plus stable
au sein du groupement.

La constitution de ce groupement se trouve aussi confrontée au probléme
de I'enclavement de la zone, qui entraine notamment des difficultés de
recrutement. Ces difficultés vont peser énormément sur la congtitution du
groupement. Les acteurs prendront en compte ces obstacles pour construire un
diagnostic partagé et donner un sens a leur coopération. Un lent travall
d’ objectivation réalisé en commun devrait faciliter I appropriation par chacun.

Sur un autre plan, s agissant de privilégier les embauches sous CDI, I'un
des objectifs poursuivi par le ministére des affaires sociales, du travail et de la
solidarité, le projet du groupement d employeurs du Va de Sabne cumule les
«bons points»: réseaux d'utilisateurs potentiels pré-constitués, cohérence
territoriale du projet, faible maillage institutionnel aentour, parmi les
intermeédiaires du marché du travail (ANPE, etc.), diagnostic partagé sur la
nécessité de stabiliser localement la main d' cauvre, attention commune portée a
des projets d’insertion réalistes. La conjugaison de ces différents éléments a une
configuration a la fois territoriale et socio-politique constitue pour les auteurs de
I’ étude précitée, une caractéristique essentielle des projets qui fonctionnent et
perdurent.

Il importe en effet que le groupement d’employeurs intégre, parmi ses
principaux enjeux, le concept de prévision dans la gestion interne de la petite
entreprise, qui doit devenir une préoccupation de I’employeur, quel que soit
I effectif de son entreprise. Cela suppose un calcul auquel les petites entreprises
ne sont pas toujours habituées, dans le méme temps ou elles acceptent de payer
trés cher le recours & I'intérim. L’intérim se réduit en effet, au quotidien, pour
celui qui remplit les fonctions de responsable des ressources humaines - un
comptable le plus souvent -, a une éguation simple : mettre des « heures payées »
en face des « heures facturées ».

Ainsi la production d’une expertise RH devient trés vite un enjeu : il s agit
d’introduire une compétence qui N’ existe souvent pas chez les utilisateurs pour
élargir I"horizon de la prévision et, partant, I’ horizon de larelation de travail. De
ce point de vue, le réle assumé par le groupement d’employeurs en matiére de
gestion des ressources humaines et son implication constituent un éément
fondamental de son fonctionnement.

1.2. L’ expérience du Nord-Pas-de-Calais et du Poitou-Charentes

Les expériences menées dans les régions du Nord-Pas-de-Calais et de
Poitou-Charentes illustrent également les conditions qui prévaent dans
I’ émergence et la pérennisation de groupements d’ employeurs.

Dans le Nord-Pas de Calais, ¢’ est dans un contexte économique particulier,
fortement touché par les restructurations industrielles, la fermeture de sites et le
développement du chémage, plus prégnants encore que dans d’autres régions,
gue les premiers GE ont vu le jour. Les chefs d'entreprise qui ont initié
I'implantation de ces structures se sont mobilisés dans une démarche qu’ils ont
voulu trés fortement associative. Au-dela d’'une réponse recherchée pour les
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besoins des entreprises, les GE, regroupés au sein d'une association, Alliance
emploi®, ont souhaité développer un véritable réseau et mettre I’accent sur le
développement des compétences et |a pratique d’une politique sociae équitable
et cohérente. Pour les membres de ce réseau, le GE ne peut se réduire a son statut
d'association a but économique. Le saarié doit figurer au coaur de ses
préoccupations, en termes de gestion des ressources humaines. La constitution et
le fonctionnement des GE sont enfin fortement empreints d'une profonde
tradition d'échanges et de dialogues, en particulier entre les représentants des
employeurs et des salariés, mais auss d' autres partenaires associatifs, pouvoirs
publics...

De son coté, la région Poitou-Charentes a commencé dans les années
quatre vingt cing a créer des groupements d’employeurs, qui se sont dans un
premier temps implantés en réponse a des besoins émanant de structures de
production agricole. La formule a par la suite éé mobilisée au service de
I'insertion et de la qualification, avant d'étre étendue dans les années quatre
vingt dix au secteur artisanal, puis plus largement au secteur industriel et
commercial.

C'est dans ce contexte historique, marqué par une implantation précoce et
volontaire des GE dans la région Poitou-Charentes ainsi que par I'implication
active des acteurs - administrations publiques, collectivités locales, chambres
consulaires, partenaires sociaux, qu'a éé créé paritairement un Centre de
ressources régional pour les GE. Le conseil d' administration de ce CRGE réunit
des chefs d'entreprises adhérents a un GE, des directeurs de GE, des élus de
chambres consulaires, des partenaires sociaux, des représentants de fonds
d’assurance formation, ainsi que des membres du Centre des jeunes dirigeants
(CDJ).

Le Centre de ressources présente I'avantage de regrouper les différents
types de groupement présents sur le territoire régional, au service de ses acteurs
et des structures. A sa fonction premiére de mise a disposition de ressources
(guide méthodologique, veille juridique, sociale et fiscale), s g oute une fonction
d’ accompagnement des porteurs de projet et d’accompagnement et de suivi des
groupements existants.

1.3. Le secteur agricole et ses particularités

Traditionnellement, les groupements d’employeurs du secteur agricole se
congtituent plus facilement. La problématique de I'agriculture n'est pas tout a
fait la méme: les entreprises, qui éaient souvent des entreprises familiaes, se
transforment & la faveur du développement du salariat agricole. Leur principal
probléme est d’attirer du personnel, et notamment des jeunes sur leurs métiers.
Ces entreprises connaissent donc souvent certaines difficultés de recrutement,
avec des offres d’emploi demeurant insatisfaites. C'est ains que la Chambre
d’agriculture de Savoie, cherchant d'une part a valoriser les métiers agricoles et
d’autre part a offrir aux personnes qui sengageaient dans ces métiers une
certaine stabilité d’emploi et de statut, a eu recours a la formule du groupement
d’'employeurs. Le développement des groupements demployeurs dans

1 Créée en 1997 autour de deux ou trois GE, cette association régionale, membre de la FFGE,
compte aujourd’ hui une vingtaine de groupements regroupant environ 350 entreprises.
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I"agriculture s'inscrit plus généralement dans une tradition de coopération, qui
s exprime plus largement a travers les coopératives agricoles, les CUMA, etc.

Le président de la Fédération nationale des groupements d employeurs
agricoles' rappelle que le secteur agricole recourt de plus en plus au salariat ; ce
phénoméne concerne essentiellement des entreprises de dimension moyenne, et
s étend aux plus petites. 1l souligne que le probléme des entreprises du secteur
agricole est de trouver de la main-d’cauvre qualifiée a temps partiel, ce qui
s'avere difficile lorsque les besoins portent sur un mi-temps, un tiers-temps,
parfois méme un quart-temps.

Il apparalt important aux yeux de la fédération de poser des régles et de
faire comprendre aux agriculteurs que la congtitution du groupement ne leur
retire aucune de leurs responsabilités en tant qu’employeur et ne les désengage
pas du respect du Code du travail. Un travail d’'information a d( étre réalisé pour
expliquer que les contraintes étaient les mémes et que le groupement
d’ employeurs ne devait pas étre un écran évitant le recours al’emploi direct.

La fédération a mis en place une procédure accompagnant tout projet de
congtitution d’'un groupement d employeurs agricole afin de faciliter cette
démarche. Un entretien avec les exploitants concernés est ainsi réalisé, au cours
duquel les principes de fonctionnement sont expliqués ainsi que la complexité du
systéme en termes de planification et de respect des regles. Le réglement
intérieur est a cet égard tres important puisqu’il s'agit de prendre en compte le
fait, par exemple, que le salarié n’est pas mis constamment a disposition d'une
exploitation ; il faut en particulier prévoir les situations ou le travail doit étre
reporté en raison des conditions météorologiques. ..

Les responsables sont assistés dans les différentes étapes de la création du
groupement d’employeurs. On gjoutera qu'il existe d'ailleurs des aides a la
création de groupement demployeurs s'inscrivant dans le cadre des aides
publiques au développement de I’emploi accordées localement par les conseils
régionaux ou les conseils généraux.

2. Lesconditions deréussite

La création d'un groupement d'employeurs, en dehors des formalités
purement administratives qui apparaissent relativement simples, s agissant de la
constitution d’'une association loi 1901, exige cependant la conjugaison de
facteurs sans lesquels le dispositif ne peut étre réussi. Pour reprendre les termes
d'Hervé Sérieyx?, I’'une des raisons du faible développement des groupements
d’employeurs, « c'est qu'il faut des conditions de température et de pression tout
afait particuliéres! ».

1 Audition devant la section du travail du Conseil économique et social de Claude Cochonneau,
président de la Fédération nationale des groupements d’ employeurs agricoles, le 10 avril 2002.

2 Audition devant la section du travail du Conseil économique et social d' Hervé Sérieyx, vice-
président de |a Fédération frangai se des groupements d’ employeurs, le 14 novembre 2001.



Il-28

2.1. Une conjugaison de facteurs déterminante

La constitution d’ un groupement d’ employeurs, sa mise en place et son bon
fonctionnement des le début de sa création sont en effet conditionnés par un
certain nombre d éléments qui Sarticulent entre eux. Selon les auteurs de
I'étude précitée, les principaux ingrédients du succés du groupement
d’employeurs sont au nombre de cing.

o L’existence d’un socle de « capital social »

Le fait qu’ historiquement, les groupements d’ employeurs soient nés dansle
secteur agricole n’est pas du tout un hasard. L’incarnation de ce « capital social »
sous forme des coopératives est née de la forte tradition d’ entraide existant dans
le monde agricole, passant par une habitude ancrée de mutualisation des
ressources.

Ce « capital social » apparait de fait comme un élément essentiel, d’ autant
plus qu'il s agit, dans le cadre d’un groupement d'employeurs, de coopérations
entre entrepreneurs, entre employeurs. Les groupements d'employeurs ne
peuvent fonctionner, en tout cas ne s'intégrent réellement, que dans les cas ol
une vie associative déja hien ancrée a permis de faire évoluer I'éat d esprit
individualiste des chefs d'entreprises, et d établir un minimum de confiance,
élément indispensable en préalable a tout partage de la responsabilité de
I’emploi.

Construire sur un socle de confiance, de réciprocité et de réseaux locaux,
est donc un élément déterminant pour que des acteurs réputés individualistes
accedent a une forme de coopération.

« Une certaine implication des acteurs publics

Le caractére innovant du groupement d’employeurs suscite, dans nombre
de cas, plus ou moins la méfiance de I’ administration ou d’ autres acteurs publics
qui peuvent ne voir dans ce dispositif qu’une maniére de contourner des normes
légales jugéesrigides.

Cela étant, les porteurs de projets de groupements d’ employeurs associent
souvent les directions départementales du travail a des stades trés précoces de la
réflexion, afin de s assurer de la |égalité de |’ opération et d’ obtenir si nécessaire
des indications sur le choix de la convention collective. Ces contacts
préliminaires permettent de favoriser une compréhension réciproque sur les
objectifs de chacun.

Il est en revanche plus délicat de déterminer les conditions dans lesguelles
inclure les acteurs politiques, s agissant d’ une démarche d’identification concréte
de besoins d' entreprises et d'une réflexion pragmatique sur les moyens a mettre
en oauvre pour y apporter des réponses satisfaisantes dans le bassin d’ emploi. La
FFGE, qui considéere que le GE reléve de I’ entiére responsabilité des entreprises
et de leur investissement en son sein, demeure relativement prudente quant au
réle dévolu aux collectivités territoriales ou plus largement aux éus.
L’implication et I"apport de ces acteurs dans la conduite et le suivi du projet ne
doivent cependant pas étre négligés, les entreprises se montrant de fait assez
vigilantes sur le terrain.
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Pour illustrer le propos par le cas du groupement du Val de Sabne, on
observe que la structure, aors naissante, avait pris en considération et mis a
profit I'intérét que les élus portaient al’idée d'insertion locale. Dans ce contexte,
I’attribution d’'aides diversifiées a permis de sécuriser |’environnement
ingtitutionnel. 1l n’en reste pas moins que I'idée de « tenir & bonne distance » les
acteurs publics demeure, avec pour corollaire la recherche d’un équilibre dans
I"'implication des uns et des autres. C'est ainsi que, par exemple, dans la banlieue
grenobloise, un groupement monté par une municipalité sur une zone industrielle
«vivote » avec deux ou trois entreprises généralement liées a des élus, celle-ci
n'ayant pas su intéresser suffisamment les entreprises.

» Diversifier et articuler les partenariats en fonction des objectifs du GE

Sil ny a pas de théorie a priori du groupement, on saccorde
généralement sur le principe d’ une construction au niveau territorial passant par
une concertation entre les acteurs locaux directement intéressés. Les
entrepreneurs vont par conséquent chercher a multiplier ces partenariats pour
sentourer d'un maximum de garanties, et procurer a leur projet toutes les
chances de réussite. |l ne faut cependant pas que I’empilement des partenariats
devienne une fin en soi, au risque de renvoyer le groupement a sa seule
ingénierie, ce qui serait aterme non productif.

 Sortir de!’isolement et construire une identité commune

La présence sur un méme territoire d'une masse critique d'entreprises
intéressées fait naltre le sentiment partagé d’une communauté de destins, au
travers de préoccupations concrétes analogues et notamment de la volonté
partagée de contribuer sur un territoire identifié au dével oppement de I’ emploi.

Toujours selon les auteurs de I'étude précitée, certains groupements
d’employeurs regrettent une relative insuffisance de proximité de la part des
représentants patronaux, au sein des organisations professionnelles ou des
chambres consulaires, qui semblent se tenir éloignés des préoccupations
premiéres des entreprises. Cette méme réserve a pu étre faite a I’encontre des
fédérations syndicales qui n'ont pas toujours une implantation locale et ne
peuvent de ce fait apporter qu’'un soutien technique ou proposer des services
juridiques.

La négociation collective territoriale apparait aussi parfois inadaptée car
elle ne prend pas toujours en compte les intéréts concrets du bassin d emploi ;
elle peut se limiter qu'aux intéréts de I'entreprise ou de la branche. A cette
situation incertaine s'gjoute un facteur négatif, lié a la complexité du paysage
institutionndl ; il n'est en effet pas évident de mettre en place des relations
cohérentes entre la commune, le district, les groupements professionnels, les
exploitants agricoles, etc.

C'est la raison pour laquelle les entreprises s engageant dans la création
d’'un groupement doivent étre prétes a simpliquer dans une démarche de
représentation et de prise en compte d’ intéréts communs identifiés.
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» Renforcer les capacités des entreprises et des acteurs sociaux dans le
domaine de la gestion prévisionnelle

Il est nécessaire que les groupements soient capables de se doter d'une
gestion prévisionnelle, d’'allonger la durée de leurs prévisions, de leurs calculs.
Ceci est particulierement vrai s agissant des PME, cette prévision ne pouvant y
étre assumée en totalité. C'est donc sur le groupement que va se trouver dans un
premier temps reporté le risque de I'emploi et la charge de calculs économiques
relativement complexes. Le GE va ainsi assumer de maniére mutualisée cette
fonction de Directeur des Ressources Humaines, a charge pour lui de
sensibiliser, de responsabiliser et d outiller progressivement les entreprises
adhérentes afin qu'elles apportent une contribution utile en amont de cette
fonction de calcul assumée par le groupement.

2.2. Des exigences supplémentaires pour la réussite d'un GEIQ

Le GEIQ, en raison de sa finalité particuliere, axée sur la rédisation de
parcours d'insertion et de qualification, doit par ailleurs mettre |’accent sur
d'autres aspects, propres a garantir ou au moins favoriser la mise en place de
groupements dans ce cadre.

Selon Jean Dalichoux’, trois principaux critéres doivent, pour ce faire,
cumulativement étre remplis.

Le premier critére tient, plus encore que pour les autres GE, al’implication
du tissu économique local. Le GEIQ étant avant tout un dispositif d’entreprise, il
est nécessaire que ces entreprises se mobilisent fortement dans le cadre du projet
d'insertion et de qudlification, méme s les entreprises sont trés rarement
directement a I'initiative de la création du GEIQ, les syndicats professionnels
étant en réalité le plus souvent porteurs de ce type de projets .

Le deuxieme critére est la mobilisation d’ une diversité de partenariats, ains
gue le rappelle la charte nationale : I’administration du travail pour |’ habilitation
des contrats de qualification par exemple, mais aussi les missions locales pour
I’embauche des jeunes, les plans locaux d’insertion pour I'emploi. La
multiplicité de ces partenariats permet déviter les risques de
dysfonctionnements, les carences et les incompréhensions entre les acteurs.

Le troisiéme critére tient a ce que le GEIQ doit s attacher a produire des
parcours d’insertion de qualité pour les jeunes qui en bénéficient.

En premier lieu, un parcours d’insertion ne se résume pas a une mise a
disposition et de la formation ; le principe de la mutuaisation, c'est a dire de la
mise a disposition successive au sein des entreprises adhérentes, doit étre
véritablement respecté. Le fait, pour des personnes durablement éloignées de
I’emploi, de pouvoir travailler dans plusieurs entreprises et surtout dans des
secteurs différents, peut s'avérer trés bénéfique car cela permet d’ appréhender et
de faire siennes des modalités différentes d’ organisation du travail et de savoirs-
faire. Méme si ce n’est pas la volonté de tous, certains jeunes, notamment, y sont
trés attachés : « Finalement, je bénéficie au cours de mon parcours de trois

1 Audition devant la section du travail du Conseil économique et social de Jean Dalichoux,
Secrétaire général du Comité national de coordination et d'évaluation des GEIQ, le
5 décembre 2001.
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tuteurs différents, c’est plus souple, plus facile que d’avoir toujours le méme
tuteur s jamais je ne m' entends pas avec lui. ». Cela leur améne une certaine
souplesse puisqu’ils ont la possibilité d’ étre intégrés dans des équipes différentes
et que leur droit a1’ échec est reconnui.

Jean Dalichoux tient néanmoins a nuancer son propos. Dans la mesure ou
les personnes concernées se trouvent plus ou moins en rupture avec la société et
peuvent de ce fait manquer de repéres, il faut préter attention a ne pas trop les
déstabiliser en les changeant constamment d’équipes, ce qui pourrait gjouter a
leur précarité.

Le second élément du parcours d’insertion est la mise en place d’un tutorat
puisque ce sont des contrats qui supposent une mission de qualification.

Le troisieme éément est |'adaptation des parcours. Il est essentiel
d’instaurer des relations continues avec un ou plusieurs organismes de formation,
car le but est de dispenser a chaque jeune une formation individualisée.

Le quatriéme élément a trait a I’accompagnement socioprofessionnel. Les
personnes employées ont été durant un certain temps éoignées de |I'emploi, ce
qui justifie d'un accompagnement socioprofessionnel spécifique, d autant plus
important qu'elles sont mises a disposition d'entreprises du secteur
concurrentiel. Cet accompagnement passe aussi bien par une aide a la mobilité
gue par une aide au logement, une prise en charge de dossiers de surendettement,
etc.

Le dernier élément contribuant & la réussite d'un parcours tient a
I’accompagnement de sortie, puisque I'emploi n'est pas pérennisé au sein du
GEIQ, et que I’ objectif est bien a terme I’ embauche dans une entreprise.

Selon M. Dalichoux « au bout de dix années, les GEIQ occupent une place
intéressante en matiére d’'insertion et de qualification. On dit souvent que le
GEIQ est une passerelle entre deux mondes qui signorent: le monde de
I’entreprise et le monde de I’insertion. Le pari des GEIQ est effectivement de
faire se rencontrer ces deux mondes dans I'optique dune insertion
professionnelle des personnes éloignées de I’ emploi ».

3. Freins et difficultés

Dispositif mis en place par une voie légale en 1985, le groupement
d’employeurs apparait pourtant peu développé, le nombre de structures tout
comme celui de salariés employés par les groupements restent en effet quelque
peu marginaux par rapport a I’ensemble du marché du travail, y compris
sagissant du champ de I'intérim. Plusieurs raisons peuvent étre avancées en
explication de ce faible dével oppement liées soit aux conditions de création, soit
aux difficultés de pérennisation.

3.1. Un dispositif qui reste en partie méconnu
A déja été évoqué le fait que le principe de coopération et de mutualisation,
central dans la philosophie des groupements d’employeurs, n’est pas dans la
culture des entrepreneurs. De facon plus générale, les GE ne pourront se
développer sans une évolution des mentalités qui ont tendance encore a opposer
flexibilité et sécurité alors que la vocation affichée des GE est de les concilier.
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Par ailleurs, méme si les formalités de création d'un groupement sont
administrativement relativement simples - celles concernant toute association
régie par la loi de 1901 auxquelles s'goute une information/déclaration a la
DDTEFP - il n’en demeure pas moins que dans les faits la constitution d’un GE
exige un temps de gestation plus ou moins long, d’autant plus long que le
nombre d’ acteurs a mobiliser est important.

En effet, le lancement d'un tel projet ne peut valablement aboutir sans une
phase d’ étude détaillée permettant d’identifier les besoins des entreprises locales
et les réponses pouvant y étre apportées par la situation du marché du travall
dans le bassin d’emploi concerné. Cette phase de démarrage, indispensable a la
constitution premiéere du GE, conditionne également les chances de réussite et de
pérennisation de I'association et demande des moyens importants en termes de
temps et de ressources humaines'. De plus, il faut encore attendre entre la
création effective du GE et le recrutement des premiers salariés.

On le voit, ces délais peuvent étre de nature a décourager la volonté
d entreprises qui recherchaient dans la formule des GE une solution plus adaptée
a leurs besoins en personnels, mais qui finalement, se (re)tourneront vers les
réponses plus rapidement effectives que représentent les contrats précaires.

Au-dela, c'est la question méme de la connaissance du dispositif juridique
et de ses finalités qui doit étre posée. En effet, les groupements d’employeurs
sont encore largement méconnus. Néanmoins, on peut constater une nette
évolution de la connai ssance, au moins de la part des institutionnels.

Du cété de I’administration, les services des directions départementales du
travail se sont aujourd hui bien appropriés un dispositif dont, il y a encore
quelques années, pour de multiples raisons, ils ne connaissaient que le principe
posé par laloi, de fagon plus ou moins vague. Mais leur degré de connaissance et
leur réle en termes d’'informations et d appui aux porteurs de projets qui les
sollicitent varie évidemment en fonction de la sensibilité des agents de ces
services, de leurs priorités, eu égard aux moyens et au temps dont ils disposent.

Au niveau des institutions de type comités de bassins d’ emplois, chambres
consulaires, unions patronales, le groupement d’employeurs est déa plus connu.
En plus de toutes les actions menées au niveau national, des plaguettes ont été
faites pour étre distribuées dans les salons qui rassemblent des chefs
d’entreprises. Au niveau des directions départementales, le ministére constate
gu'il y ade plus en plus de demandes de renseignements venant d’institutionnels
(unions patronales, chambres de commerce) et méme d employeurs
potentiellement intéresses.

Méme s le dispositif n'est pas bien connu dans ses modalités
d’application, on peut dire quaujourd hui, la grande majorité des chefs
d’entreprises - excepté peut-étre au niveau des PME PMI - savent que le
dispositif existe, en connaissent les grandes modalités et sont parfois intéressés ;
depuis un an et demi, une centaine de modules d'information pour les
employeurs, a leur demande méme, ont été organisés dans une quarantaine de
départements.

LIl est généralement fait appel & une structure extérieure (cabinet de consultants, chargé de
mission... ).
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L’ expérience montre que les groupements d employeurs se dével oppent
souvent mieux dans les départements ou des groupements existent déja, mettant
en évidence un effet d’apprentissage et d’entrainement. Les employeurs, qui
peuvent se montrer a priori réticents, sy intéressent plus volontiers et
demandent des explications complémentaires lorsqu'ils constatent par eux-
mémes | e fonctionnement et |es effets bénéfiques de ce type de structure pour les
entreprises, au niveau d’ une zone géographi que donnée.

Une série d'actions ont éé mises en ceuvre visant a permettre le
développement des groupements d’ employeurs par I'information de I’ ensemble
des publics concernés, de fournir un appui aux réseaux pour qu'ils puissent
eux-mémes servir de vecteurs, de «facilitateurs» a la mise en place des
groupements d’ employeurs.

Cent vingt journées d'information ont ains été organisées entre 2000
et 2002 sur I'ensemble du territoire. Les directions départementales du travall
sont maltres d'oauvre. Les réunions s effectuent dans des cadres extrémement
divers (cela peut étre un comité de bassin d'emploi, a la demande d'une
collectivité locale, d'un OPCA) et ont lieu sous forme de modules portant a la
fois sur I'intérét économique et social des groupements d'employeurs, des
informations pratiques sur leur fonctionnement, les actions a entreprendre. ..

3.2. Difficultés de constitution et de fonctionnement

Selon les auteurs de I’ étude précitée, I’ échec éventuel des GE est lié a la
phase de montage du groupement. Il arrive, selon ces auteurs, que les pouvoirs
publics, volontaristes, ne laissent pas un espace suffisant aux acteurs de terrain ;
ils narrivent pas a intéresser les entreprises, a leur montrer quel peut étre leur
intérét. Le dispositif apparait alors comme une politique publique, une mesure
supplémentaire d'aide a|I’emploi, dont la pérennité n’est pas assurée faute d’une
implication suffisante des entreprises adhérentes au GE.

De plus, il arrive que les capacités de gestion prévisionnelle des petits
entrepreneurs, spécialement sur les questions d’emploi et de travail, soit
surestimée a I’ origine du projet. Cette fonction de calcul touchant I’emploi doit
étre assumée par un tiers extérieur. 1l ne suffit donc plus de rendre visible
I'intérét de I'entreprise, en comparant, par exemple, le colt de la mise a
disposition au codt du travail temporaire, le multiplicateur étant a |’ avantage du
groupement, ni de mettre en valeur les avantages a la stabilité de la main
d’ cauvre, en terme de compétences disponibles par exemple; il faut, & un
moment donné, qu’un tiers, qui ne soit pas la collectivité publique, assume cette
fonction de calcul.

Les raisons de I'échec se trouvent également dans I’ absence de réseaux
congtitués entre employeurs et |’ absence de tradition locale de concertation, mais
C'est aussi, selon les deux chercheurs, I'absence de compétence en matiere de
gestion anticipée de I'emploi et des compétences: il faut que cette fonction de
calcul soit assumée par le groupement pour que les entreprises puissent intégrer
une perspective de plus long terme.

Les deux chercheurs estiment que le groupement d employeurs n'est pas

finalement un outil d’une trés grande souplesse contrairement a ce que I'on
pourrait croire.
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C'est un outil souple a partir du moment ou tous les participants se
projettent dans un horizon de temps qui va au-dela du simple carnet de
commandes a trois mois. Or cette étape est extrémement difficile a franchir. Si
I"intérim permet de disposer d'une personne rapidement, en revanche avec le
groupement d’employeurs, il faut prévoir les besoins en personnels au moins six
mois a |’avance ; en général les groupements d’ employeurs se mettent d accord
un an a l’avance. Méme si pour des compétences spécifiques, cela peut étre un
peu plus souple, un minimum de prévision est a prévoir.

De plus, au-dela de ces constats, il faut relever un certain nombre
d’ obstacles inhérents aux conditions juridiques de création.

Ainsi, le principe de la solidarité financiére' posé par le Code du travail
peut apparaitre comme un obstacle a la congtitution d'un groupement
d’employeurs. En effet, la solidarité financiere s applique totalement dans son
principe, sans qu’aucune disposition ne vienne modérer cette régle, par exemple
au prorata des heures de mise a disposition de salariés.

Cet aspect important, en termes de gestion des risques, peut peser dans la
décision de chague entreprise.

Par ailleurs, I'obligation de déterminer, pour les GE multisectoriels, la
convention collective applicable apparait comme une démarche complexe qui
représente, pour nombre d’ acteurs, une des principales difficultés rencontrée lors
de la constitution du groupement®.

En ce qui concerne la durée de vie d'un groupement d’employeurs, les
services du ministere du travail disposent de peu d’informations concernant des
groupements d’ employeurs ayant cessé d'exister. La plupart des GE ou GEIQ
qui ont cessé d'exister étaient des groupements qui, dés le démarrage, n’avaient
pas un nombre d’ équivalents temps plein suffisant pour bien fonctionner, et qui
ne sont pas parvenus a trouver des activités suffisantes pour arriver aun équilibre
financier.

3.3. La sollicitation de subventions publiques : I’ exemple des GEIQ

Un GEIQ qui se crée bénéficie de subventions publigques, principalement
de la direction départementale du travail et de I’emploi ; puis, en fonction des
publics accueillis par le GEIQ, des partenariats pourront se créer.

En moyenne, un GEIQ, au bout de deux ou trois ans d’existence, a un
besoin de subventions, de financements publics de I'ordre de 15 %. Dans la
mesure ou, pour le moment, il n'existe pas de financement pérenne par le
ministere de I'emploi, chaque année, le GEIQ doit présenter des projets
innovants aupres de ses partenaires. Dans le cadre de |’ enquéte de labellisation,
le CNCE-GEIQ a identifié deux-cent trente huit financements différents. « On a
acquis dans ce domaine une certaine expérience. C'est un peu compliqué car
étant donné qu’il 'y a pas de subvention de fonctionnement, il faut chaque fois
créer un caractére innovant a I’ action et il n’est pas toujours facile d’ innover en
permanence. On essaie de le faire » constate M. Dalichoux.

L Cf. partiell- A-2 p.21.
2 Cf. partielll — C. 3 sur la convention collective.
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Le ministére des Affaires sociales, du travail et de la solidarité a suivi les
demandes du CNCE-GEIQ puisgue le 7 mai 2001 a paru une circulaire
reconnaissant qu'en matiére d’accompagnement socioprofessionnel pour dix
jeunes accueillis en équivalent temps plein au sein du GEIQ en contrat
d'insertion et de qualification, la direction départementale verse au GEIQ une
subvention de I'ordre de 6100 euros. Le projet de budget du ministére de
I’emploi pour 2002 a reconduit la mesure. |l reste maintenant a trouver une
articulation juridique pour donner a cette circulaire un effet utile.

Le CNCE-GEIQ souhaite aller vers une reconnaissance au sein du secteur
de I'insertion par I'activité économique, pour que son role soit reconnu, mais
auss pour donner plus de facilités et de stabilité aux GEIQ, qui restent des
structures trés précaires malgré I'intérét évident que représentent leurs objectifs
et les missions qu'ils s'attachent a mener a bien. Aujourd'hui, il y a encore
vingt-deux ou vingt-trois GEIQ qui n'ont qu'un seul salarié pour animer la
structure.

3.4. Le cas des groupements d’ employeurs agricoles

Au niveau national ou départemental, la fédération nationale agricole
dispose d'un certain nombre de données sur les groupements d’employeurs a
deux moments, a leur création et quand un probléme surgit. Ces problémes
peuvent étre le départ d’un associé ou le départ d’un salarié. A ce moment-13, les
responsables du groupement d employeurs se retournent vers la fédération
départementale, en demandant de trouver une solution, de revoir un peu les
équilibres, les plannings parce qu’ un associé est parti, ou qu’un salarié a changé.

Pour le président de la FNGEA, la formule est intéressante parce
qu’aujourd’ hui les métiers de I’ agriculture sont en situation de déficit. Il y aune
montée en puissance de I'emploi en agriculture et un transfert entre les chefs
d'exploitation et les salariés. 11 y a de moins en moins de chefs d’ exploitation et
de plus en plus de salariés; le transfert est quasiment intégral. En effet, il s agit
de métiers qui ne sont pas forcément tres attrayants.

Dans la mesure ou le vivier traditionnel des exploitations familiales tend a
s estomper, le recours est plus fréguent & des personnes qui viennent de
I’ extérieur. Pour une personne qui ne connait pas le métier, le fait de passer par
une phase de saariat est un bon moyen de prendre contact avec le métier de
I’ entreprise et de se mesurer un peu aux réalités de |’ entreprise.

Les responsables de la fédération sont donc tout a fait preneurs du
développement de cette formule, pour qu’ un maximum de personnes passent par
le salariat en agriculture, pour espérer attirer ou intéresser ceux qui deviendront
demain chefs d’ exploitation.

Les salariés des groupements d’employeurs ont un salaire généralement
plus devé que la moyenne des salariés de I’ agriculture dans la mesure ou cela
demande une compétence supplémentaire qui consiste en une capacité
d’adaptation plus importante, étant donné la multiplicité des taches et des
employeurs.

Le premier des problémes rencontrés par |es groupements d’ employeurs est
lié au départ et a I’intégration aprés quelques années dans le marché du travail
traditionnel des salariés reconnus pour leur performance.



Il -36

La fédération propose aussi des formations pour les salariés qui vont
travailler ou qui travaillent en groupement d’employeurs, pour leur permettre de
bien mesurer avant de s engager, les enjeux du changement de technique d’ une
exploitation a |’ autre, parce qu'un méme travail selon I’exploitant peut étre fait
différemment et que le salarié est obligé de se plier aux différentes techniques.

Elle propose également des formations aux exploitants qui veulent adhérer
ou constituer un groupement d’employeurs pour leur permettre de mesurer ce a
quoi ils s’ engagent.

C - STATUT ET DROITS DU SALARIE

Dans le cadre d'un groupement d' employeurs, larelation de travail, dansle
sens ou elle fait intervenir trois acteurs (le GE, le salarié et |'entreprise
utilisatrice), rappelle le fonctionnement des entreprises de travail temporaire.

Cependant, si la situation des salariés présente quelques similitudes avec
I’emploi de personnels intérimaires, elle differe sur nombre de points, le
|égislateur ayant souhaité garantir les droits des salariés employés par des GE.
Ces garanties concernent notamment la nature méme du contrat de travail, la
rémunération, ou encore la convention collective applicable. Toutefois, en
pratique, ces principes souffrent de difficultés dans I’ application qui peut en étre
faite, en raison de ladiversité des situations existantes.

Le principe qui encadre cette relation de travail est construit autour de la
reconnaissance juridique du GE en tant qu’employeur unique des salariés qui
interviennent dans les structures adhérentes.

1. Lecontrat detravail

Le principe d'un employeur unique se traduit tout d'abord par I’ élément
essentiel du contrat de travail ; ¢’ est au groupement lui-méme qu'est lié le salarié
par un contrat de travail et non aux entreprises membres du GE.

Les salariés peuvent étre recrutés, selon les nécessités, sous contrat a durée
indéterminée ou a durée déterminée. Cependant, compte tenu de la finalité méme
du groupement qui vise a stabiliser les salariés dans un emploi, le CDI constitue
laforme privilégiée de recrutement des salariés, atemps plein ou atemps partiel,
ains que le rappelle expressément la circulaire du 20 mai 1994'. Certains
groupements, tels qu’ Alliance emploi?, sont allés au-dela et se sont engagés a
faire del’embauche en CDI un principe, le CDD étant |’ exception.

Le recours a un contrat a durée déterminée doit s effectuer dans les formes
requises par laloi ; le contrat doit obligatoirement préciser le motif exact, parmi
ceux édictés par les articles L. 122-1-1 et 122-2 du Code du travail, justifiant ce
type de contrat, en particulier : remplacement d’ un salarié absent, accroissement
temporaire d' activité ou emplois a caractére saisonnier ou traditionnellement a
durée déterminée en raison de la nature de I’ activité.

Qu'il soit conclu pour une période déterminée ou non, le contrat de travail
doit dans tous les cas étre écrit. A défaut, le juge est susceptible de I'analyser

1 Circulaire du ministére du travail DRT n° 94/6 du 20 mai 1994.
2 Cf. note de bas de page, page 26.
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comme un contrat de travail de droit commun, et d’en tirer les conséguences en
terme d’intégration du salarié parmi les travailleurs permanents de I’ association.
Un certain nombre de mentions prévues par le Code du travail* doivent en outre
étre portées sur le contrat : il en vaains de I'indication des conditions d’ emploi
et de rémunération, de la qualification des salariés, de la liste des entreprises
utilisatrices potentielles et des lieux d’exécution du travail. Le contrat doit
également préciser la convention collective dans le champ de laquelle le GE a été
constitué’.

Le non respect de ces dispositions peut étre sanctionné d’ une amende, voire
d’ une peine d’ emprisonnement en cas de récidive®.

S agissant des utilisateurs potentiels, le Code du travail, en exigeant que la
liste en soit établie, exclut la possibilité de se borner & un renvoi générique a
«I’ensemble des adhérents du GE ». Dans |’hypothése d’une modification
intervenant parmi les entreprises utilisatrices, notamment du fait d’ une nouvelle
adhésion, il est nécessaire de conclure un avenant au contrat de travail initial. La
loi distingue toutefois le cas des GE constitués dans le secteur agricole. Elle
permet pour les contrats visant des saariés mis a disposition d exploitants
agricoles, que soit simplement mentionnée la zone géographique d’ exécution du
contrat, plutbt que I'énumération des entreprises concernées, a la condition
expresse de ne prévoir que « des déplacements limités »”.

Le contrat peut également contenir, sans pour autant que la loi I'impose
formellement, des précisions sur les conditions d’exécution de la prestation de
travail, telles que la durée d’'une éventuelle période d'essal, la prévision des
périodes fixes d'occupation, l'insertion d'une clause visant |'éventuelle
embauche du travailleur a I'issue de I'une de ses missions par I'entreprise
utilisatrice...

En ce qui concerne I’exécution de la relation de travail, c’est par le biais
d'un contrat conclu entre le GE et cette entreprise que sont fixées les modalités
d’organisation de cette mise a disposition. Il convient a ce sujet de préciser que
le salarié n'est pas partie prenante a ce contrat, ses droits et obligations étant
déterminés par le contrat de travail. Comme dans le cas des contrats de mise a
disposition conclus par les associations intermédiaires ou les entreprises de
travail temporaire, le contrat ne donne pas lieu & un transfert du lien salariad,
celui-ci demeurant entre le GE et le salarié. || n'a pour seul objet que de définir
les responsahilités réciproques du GE et de I’ entreprise utilisatrice au regard de
lamise adisposition du salarié.

1 Article L. 127-2 du Code du travail.

On rappellera a cet égard, |’ une des propositions formulées dans I avis sur Le droit du travail : les
dangers de son ignorance présenté au nom de la section du travail du Conseil économique et
socia par Frangois Grandazzi, le 15 mai 2002, tendant a ce que la convention collective applicable
soit considérée comme une annexe au contrat de travail, et a ce titre, remise a chaque salarié.
Article L. 152-5 du Code du travail fixant & 3750 € I’amende en cas d'infraction, la récidive
entrainant le doublement de I’ amende et/ou un emprisonnement de six mois.

4 Article L. 127-9 du Code du travail.
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2. Larémunération

Larémunération du salarié dépend de la convention collective appliquée et
de sa qudification. Cette convention collective peut étre, pour les GE
monosectoriels, celle appliquée par I'ensemble des entreprises adhérentes.
Sagissant des GE regroupant des structures d'activités et des dispositifs
conventionnels différents, elle doit étre celle qui aura été choisie par les
entreprises adhérentes au GE, en accord avec la direction départementale du
travail®.

Pour le moins, le GE ne doit pas introduire d'inégalités de traitement entre
les salariés du groupement mis a disposition et les salariés des entreprises dans
lesquelles ils interviennent. Ainsi les éventuels écarts de traitement (niveau de
rémunération, avantages...) entre les différentes entreprises utilisatrices doivent
étre neutralisés par des systemes adaptés de compensation monétaire. De plus, en
principe, la rémunération sur |I'année ne doit pas souffrir de modifications du fait
de la succession de périodes de travail dans plusieurs entreprises. |l appartient
donc au GE de lisser le niveau de rémunération sur I'année, en tant
gu’employedr.

Le sdarié du GE bénéficie de garanties relatives au versement de sa
rémunération. En effet, «les membres du groupement sont solidairement
responsables des dettes a I'égard des saariés et organismes créanciers de
cotisations obligatoires” » cette solidarité s exercant sur la totalité des dettes et
non pas de fagon limitée sur celles résultant des seules opérations de mise a
disposition dont ces membres ont pu bénéficier. Ainsi, en cas de défaillance du
GE sur ce point, le salarié dispose de la faculté d'un recours contre une des
entreprises adhérentes.

Par ailleurs, si I'une des entreprises adhérentes cesse ou suspend I’ activité
pour laquelle le salarié a été recruté, le groupement assure le maintien de sa
rémunération et doit rechercher une possibilité de travail au sein d’'une autre
entreprise.

Il peut arriver que le salarié ne soit pas occupé a plein temps ou pour partie
de son temps, pendant des périodes plus ou moins longues, du fait de I'arrivée a
terme de certaines missions. Dans cette hypothése, le GE n'a pas - sauf
stipulations contraires prévues par les statuts de I’ association... - I'obligation de
rémunérer les temps éventuel s d'inoccupation, mais I’ intéressé peut prétendre au
versement d’allocations de chdmage partiel dés lors que les conditions en sont
réunies’.

Dans les faits, les GE font généralement en sorte de limiter au minimum
ces temps d'inaction, et de prendre en charge la rémunération de ces périodes
d’attente, et ne font pas systématiquement appel aux fonds d’'indemnisation du
chdmage partiel, s'agissant le plus souvent de bréves périodes séparant deux
missions. Les temps d’ attente sont parfois ains mis a profit pour des actions de
formation professionnelle.

1 Cf. point suivant.
2 ArticleL. 127-1, dernier dinéadu Code du travail.
3 JO débats Assembl ée nationale du 23 mai 1985.
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3. La convention collective

Selon les régles édictées par le Code du travail et précisées par la
jurisprudence, la convention collective applicable a toute entreprise est
déterminée par rapport a I'activité principale exercée. En cas d'activités
multiples, c’'est I'activité dominante qui est prise en compte, c'est a dire soit
I'activité qui occupe le plus grand nombre de salariés (critere généralement
retenu pour les activités industrielles), soit encore celle qui génére le plus fort
volume d' affaires (critére plus volontiers retenu dans les secteurs des services et
du commerce). La convention collective ainsi déterminée est d'application
obligatoire en cas d'adhésion de I'employeur a une organisation patronale
signataire ou encore s ladite convention a fait I’objet d'un arrété ministériel
d' extension la généralisant dans I'ensemble des entreprises de son champ
d’ application.

Dans ce cadre, la situation des GE se présente de fagcon quelque peu
particuliere. En effet, tout GE doit obligatoirement appliquer une convention
collective. Si I'on s'en tient aux dispositions de I'article L. 127-1 du Code du
travail aux termes desquelles la possibilité de constituer un GE est réservée aux
« personnes physiques ou morales entrant dans le champ d’ application d'une
méme convention collective » et & celles de I'article L. 127-2' qui précise que
«les salariés du groupement bénéficient de la convention collective dans le
champ d'application de laquelle le groupement a été constitué», on peut
aisément convenir que la couverture conventionnelle des salariés de ces
groupements mono-sectoriel s ne pose guére de difficultés.

En revanche, il en va différemment des GE regroupant des entreprises
assujetties a des conventions collectives différentes. En effet, si laloi admet de
déroger au principe précédemment évoqué de GE mono-sectoriel, elle assortit
cette possibilité de I’ obligation pour les entreprises de déterminer une convention
collective applicable et de déclarer la constitution du GE a la DDTEFP. Selon
une étude réalisée & la demande de la DRTEFP Rhone-Alpes’, le choix de la
convention collective s'avere un processus complexe car il détermine, entre
autres effets concrets, les conditions de rémunérations des salariés du GE et qu'il
faut les harmoniser avec les modalités en vigueur dans les entreprises
utilisatrices.

Si le Code du travail laisse une marge d’autonomie pour le choix de la
convention collective, il précise® qu’elle doit étre, sous peine d’ opposition de la
DDTEFP a I'exercice méme de I'activité du groupement, adaptée aux
classifications professionnelles, aux niveaux d emploi des salariés ou al’ activité
des différents membres du groupement.

Des lors que la convention collective respecte ces criteres, I’ opportunité du
choix de la convention applicable est donc a I'appréciation des membres du
groupement.

! Tellesqu elesrésultent delaloi initiale de 1985.

2 Etude rédlisée par M. Cruchot et JL. Morineaux, consultants, Conseil en développement
territorial, janvier 2000.

3 ArticleR. 127-4 du Code du travail.
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Plusieurs options au regard de la situation des entreprises adhérentes sont
dorspossbles':

- la convention choise peut étre «la plus favorable», ou la
« mieux-disante », ces notions étant toutefois délicates et difficiles a
appreécier ;

- le choix peut aussi se porter sur la convention collective principale,
c’'est adire celle alaguelle est soumise la majorité de ses membres ;

- la convention retenue peut enfin correspondre a I’ activité principale
du groupement. Cette recherche de I'activité dominante peut étre
conduite a partir des critéres retenus traditionnellement par la
jurisprudence, tels que précédemment mentionnés. L’activité
dominante du groupement peut également étre déterminée sur la base
du volume d’ heures de mise a disposition, la convention retenue étant
alors celle du secteur d' activité dans lequel sera effectué le plus grand
nombre d’ heures de mise a disposition.

Les entreprises peuvent par ailleurs, en dehors de ces options, choisir une
convention collective dont les classifications sont définies de fagon assez
générale, par rapport a des niveaux d’emplois plus qu’'a des métiers, mobilisant
la technique dite des « critéres classants » qui permettent e positionnement des
emplois. Rien ne s oppose en effet juridiquement au choix d’'une convention qui
n'est appliquée par aucun des membres du groupement s elle contient un
systéme de classification permettant de positionner de fagon cohérente les
salariés du groupement.

En tout état de cause, il semble que I'application d’'une convention
collective au sein d’'un groupement constitué d’ entreprises de différents secteurs
d'activité souleve dans la pratigue nombre d'incertitudes et de difficultés,
notamment en termes de rémunération, liées & la qualification retenue, sur
lesquellesil sera nécessaire de revenir dans la suite du présent rapport.

4. Les conditions générales d’ exécution du travail

La situation des salariés des GE mis a disposition d’une entreprise
adhérente présente un caractére particulier : le salarié demeure, pour latotalité de
sa mission, extérieur a I’ entreprise utilisatrice au sein de laquelle il exerce son
activité  professionnelle, I'unique employeur restant juridiqguement le
groupement. Le législateur a encadré cette relation de travail par des mesures
spécifiques adoptées par analogie a celles relatives aux travailleurs intérimaires.

Les obligations de |'entreprise utilisatrice, a I'égard du salarié mis a sa
disposition, sont ainsi régies par les dispositions du Code du travail en matiere de
prét de main d’ cauvre & but non lucratif.

Les sdlariés mis a disposition sont pris en compte dans les effectifs de
I"entreprise utilisatrice au prorata du nombre de jours effectivement travaillés’.

! D’aprés la brochure du ministére des affaires sociales, du travail et de la solidarité Les
groupements d’ employeurs, collection Transparences, la Documentation frangaise.

2 Plus précisément, «en ajoutant au nombre de salariés permanents le nombre moyen par jour
ouvrable des salariés mis a leur disposition au cours de I’ exercice » (article L. 127-5 du Code du
travail).
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Cette régle vaut pour I’ application de I’ ensemble des dispositions |égislatives ou
réglementaires qui se référent a une condition d' effectif, a |’ exception des regles
relatives a la tarification des risques d'accidents du travail et de maladies
professionnelles. Elle sappliqgue donc en ce qui concerne les conditions
d'adhésion aun GE®.

En ce qui concerne les équipements collectifs, les salariés du groupement
ont accés dans I'entreprise utilisatrice, et dans les mémes conditions que les
sdariés de celle-ci, aux moyens de transports collectifs et aux installations
collectives, notamment de restauration, dont peuvent bénéficier ces salariés.

Par ailleurs, sagissant plus généralement des conditions de travail,
I"utilisateur est, comme pour les travailleurs intérimaires, responsable des
conditions d’exécution du travail telles qu'elles sont définies sur un plan légal,
réglementaire et conventionnel applicables au lieu de travail. Ces conditions
comprennent limitativement :

ladurée du travail ;
un éventuel travail de nuit ;
les repos hebdomadaires et aux jours fériés ;

- I'hygiéne et ala sécurité ;

- letravail desfemmes, des enfants et des jeunes travailleurs.

Lorsgue I'activité exercée par un salarié mis a disposition nécessite une

surveillance médicale spéciale, au sens de la réglementation du travail, les
obligations correspondantes sont a la charge de |’ utilisateur.

S'agissant de la réglementation applicable en matiére de représentation du
personnel et de droit syndical, le groupement est en tant qu’employeur de plein
droit soumis aux régles générales du Code du travail. Dés lors qu’il franchit tel
ou tel seuil, il est tenu de mettre en place des Institutions représentatives du
personnel (IRP) : délégués du personnel, délégués syndicaux, comité d’ entreprise
et CHSCT.

Il est vrai qu’'en pratique, beaucoup de GE sont des structures employant
peu de salariés et ne remplissant pas les conditions d’ effectifs prévues par laloi.
Il existe cependant un certain nombre de groupements entrant dans le champ des
dispositions légales sur les IRP; I'application des régles de la représentation du
personnel souléve des difficultés particuliéres du fait que les salariés se trouvent
isolés au sein des entreprises adhérentes oul ils exercent leurs missions.

Le légidateur a toutefois souhaité prendre en compte la particularité de la
relation de travail de ces salariés par des mesures adaptées, en transposant les
dispositions concernant le travail temporaire. Aing, les organisations syndicales
représentatives dans I'entreprise utilisatrice ou dans le groupement peuvent
exercer en justice des actions civiles en faveur des salariés du groupement, sans
avoir ajudtifier d’un mandat de I'intéresse, sous réserve que celui-ci ait été averti
et ne 'y soit pas opposé, le salarié conservant au surplus la faculté d'intervenir
en son nom propre dans |’ instance.

! L’adhésion & un GE d'une entreprise de plus de 300 salariés est soumise & la conclusion d’un
accord d’ entreprise, et ne peut se satisfaire de la seule information des représentants du personnel
de I’ entreprise postulant al’ adhésion.
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Il - FORCESET FAIBLESSES DES GROUPEMENTSD'EMPLOYEURS
A - L’UNE DES REPONSES AUX BESOINS DE MUTUALISATION DES ENTREPRISES

1. Des besoins per manents a temps partiel et des besoins saisonniers a
temps complet

Les entreprises expriment, pour la réalisation de leur activité, plusieurs
types de besoins en matiere de travail salarié. Ces derniers correspondent a la
mise en ocauvre de différentes formes d’emploi et/ou d organisation du travail.
Cependant, il est patent que les formes d’emploi, a durée déterminée, a temps
partiel ou encore sous la forme de missions d'intérim, s'ils présentent un certain
nombre d’inconvénients pour les salariés, entrainent également des difficultés
pour les entreprises. C'est dans le contexte de I’ émergence et de I’identification
de besoins ciblés en termes de durée du traval, de saisonnaité et de
qualifications, que la formule du groupement d'employeurs peut apparaitre
comme une solution adaptée.

Plus précisément, il est possible de recenser quatre grandes catégories de
besoins s agissant des employeurs.

En premier lieu, dans I’ hypothése la plus simple, I’ activité de I’ entreprise
peut nécessiter de fagon permanente des personnels a plein temps. La réponse la
plus fréquemment retenue face a ce besoin est I’embauche de salariés a contrat a
durée indéterminée.

Par ailleurs, les entreprises peuvent également avoir des besoins
occasionnels en personnel, plus ou moins prévisibles, liés ou non a des
fluctuations de I'activité mais non rythmés par les saisons : absence d'un
collaborateur en congé maladie, surcroit exceptionnel d'activité... Ce type de
situations se rencontre dans de nombreux secteurs industriels, comme il se
retrouve dans le secteur tertiaire. Le recours ponctuel a des salariés sous CDD ou
a des salariés intérimaires est le plus souvent la solution retenue. Les besoins
étant peu planifiables, I'adhésion a un groupement d’employeurs n’apporterait
pas de réponse adaptée. En effet, les groupements pour fonctionner de maniére
pérenne doivent étre en capacité, en lien avec leurs adhérents, de cartographier et
mettre en place une gestion prévisionnelle des demandes des entreprises.

L’entreprise peut aussi avoir besoin de personnel pour des temps
précisément définis et limités, dans le cadre d’ activités dont le rythme varie sur
une période courte. L’ embauche de salariés en CDD ou en CDI atemps partiel,
apportent le plus souvent une réponse adaptée aux entreprises. Sont
principalement concernés le secteur de la grande distribution, notamment
S agissant des postes de caissiéres.

Le probléme posé par ces contrats est que le temps partiel ne résulte pas, le
plus souvent, d'un choix personnel du salarié. Il s'agit vraisemblablement, pour
une partie des salariés concernés, d'une solution temporaire, retenue par défaut,
dans | attente de trouver un emploi & temps complet. Le salarié recruté sera donc
toujours susceptible de quitter I’ entreprise pour pourvoir un poste a temps plein
ailleurs, et ce, d'autant plus que I'intéré pour le contenu du travail a temps
partiel est faible. Cette situation d’incertitude ne va pas sans poser de problémes
aux employeurs concernés, qui doivent régulierement mettre en cauvre des
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procédures de recrutement. Le groupement d’employeurs peut dans ce cas de
figure relativement fréquent apporter des réponses adaptées.

A la faveur de la réduction du temps de travail, les entreprises sont en
outre, conduites a réexaminer leur organisation du travail. Afin de faire face a
I’amplitude horaire d’ouverture des services ou des commerces a la clientéle,
I’entreprise peut avoir besoin de compléter ses effectifs par une série de temps
partiels, requérant ou non des qudifications particuliéres'. Le groupement
d employeurs peut permettre de résoudre le probleme organisationnel de
I'entreprise, de mutualiser les besoins de plusieurs employeurs si les
compétences requises sont comparables, et in fine de proposer un temps plein a
un salarié, employé par le groupement lui-méme.

Certaines entreprises enfin, dont I'activité est rythmée par les saisons,
n’expriment des besoins en personnels qu’a certains moments précis de |’ année.
Ces besoins saisonniers concernent par exemple des domainestels que le secteur
agricole, I"hotellerie-restauration, ou encore le tourisme. L' emploi de salariés en
CDD ou dans le cadre de missions d'intérim constituent les formes d’emploi les
plus fréquemment mises en oeuvre. Le probleme pour I’ entreprise est qu’ elle ne
peut que difficilement, dans le cadre de cette pratique, disposer d’une saison a
I’ autre des mémes personnes, de leur compétence et de I’ expérience qu’ elles ont
pu acquérir lors des saisons précédentes. Ainsi, de facon récurrente, des
entreprises sont confrontées a la recherche de personnels compétents et
disponibles. S'agissant des salariés eux-méme, ces contrats sont porteurs de
situations de précarité qui peuvent rendre difficile |’ établissement de points
d’équilibre entre vie professionnelle et vie familiale et sociale.

Le groupement d’ employeurs peut constituer une réponse adaptée a ce type
de besoins, des lors que les périodes concernées sont plus ou moins connues et
déterminées a I’avance. En réalité, peu de groupements se créent en réponse a
ces besoins, les complémentarités n’étant pas nécessairement évidentes a établir
Sur un territoire donné.

De tels groupements existent néanmoins, créés au sein du secteur agricole
et agroalimentaire, concernant dans ce cas un nombre important de salariés. Le
groupement d’ employeurs apparait a ce titre pour les employeurs et les salariés
comme une solution permettant d’ apporter une réponse au probléme de I’ emploi
dans ce secteur. Les responsables de petites exploitations envisagent souvent
difficilement I'embauche d'un salarié. A cet égard, il apparait que les
agriculteurs se décident souvent a devenir employeurs par le biais d'une
adhésion aun GE. Il semble que le fait de se regrouper et d’ affronter en commun
les difficultés liées a I'embauche d'un salarié soit une source de sécurisation
susceptible de servir de préalable a I’'emploi direct de saariés au sein des
exploitations.

Il est donc possible a ce stade de I'analyse d'évoquer le groupement
d’employeurs comme répondant schématiquement a deux grandes catégories de
besoins des organisations : des besoins a temps partiel d'une part, et des besoins

LIl convient & ce sujet d'indiquer que, dans de nombreux cas, les contrats & temps partiel n’ont en
fait pas véritablement favorisé d’embauches, mais ont plutét généré des heures complémentaires
pour les contrats existants.
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saisonniers récurrents d’ autre part ; les besoins occasionnels purs et les besoins
permanents trouvant leur solution dans des formes juridiques plus « classiques »,
et n'ayant en tout état de cause pas vocation a étre pris en charge par un
groupement.

2. Une réponse a des besoins moinsimmédiatement per ceptibles
Au-dela de la réponse premiére aux besoins d’emploi et de qualification
des entreprises adhérentes, les groupements d’employeurs permettent également
de satisfaire des préoccupations moins immédiates, voire a en faire émerger
certaines. La dimension collective du groupement est en effet propice a la
découverte d’intéréts communs.

Les entreprises, notamment les PME et les TPE, peuvent avoir besoin de
faire appel a des compétences précises, qui concernent notamment des emplois
qualifiés de cadre ou de technicien. |1 s agit de compétences en temps partagé, de
compétences plutbt spécialisées pour lesquelles les entreprises n'ont pas
forcément I’intention de créer un poste fixe. Ce type de qudlification correspond
généralement & des emplois & temps complet.

Or, de nombreuses entreprises ne peuvent proposer ce type de contrat, soit
pour des raisons de codt, soit que la charge de travail est insuffisante pour le
justifier. Elles sont alors amenées a recourir a l’'intérim et générent des emplois
précaires, qui ne correspondent par ailleurs pas nécessairement aleurs besoins en
terme de qualification des salariés.

Il arrive également, s’ agissant de petites entreprises en dével oppement, que
I’entrepreneur assume cumulativement le réle du dirigeant, du directeur
commercial, du directeur financier, du directeur de la qualité, etc. L' appui de
salariés compétents sur chacun de ces domaines spécifiques peut constituer une
solution, dées lors que le groupement dispose de ces compétences et est en mesure
de mettre a disposition des entreprises les salariés répondant a cette exigence.

La formule du groupement d’ employeurs permet donc aux entreprises
confrontées a cette situation de disposer de compétences et/ou de nouveaux
services auxquels isolément, elles n’auraient pas eu acces. Cela peut les inciter a
prendre le risque de mettre en oauvre des projets jusqu’ alors considérés comme
irréalisables. La découverte d' intéréts communs peut aussi amener les entreprises
a créer de nouvelles fonctions interentreprises telles que des postes en
informatique, en qualité, en ressources humaines, en comptabilité, etc.

En outre, les petites structures, de par leur taille et leur fonctionnement
directement centré sur leur coaur de métier, ne disposent pas le plus souvent du
temps et des moyens nécessaires, voire des compétences spécifiques pour mettre
en place une véritable gestion des ressources humaines. Les possibilités offertes
par le groupement d’employeurs peuvent alors aider ces entreprises a évaluer
leur fonctionnement et & envisager une modification substantielle de leur
organisation interne.
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3. Lafidélisation d’un personnel compétent

Par I'intermédiaire du groupement, les employeurs peuvent plus aisément
disposer de personnels compétents, rapidement opérationnels et fidélisés. C'est
en effet le groupement d’employeurs qui assure I’embauche des salariés ensuite
mis a disposition des entreprises utilisatrices. Ces salariés, présents pendant un
temps limité au sein de I’ entreprise, demeurent pour des périodes plus ou moins
longues des salariés du groupement. Lorsque I’ entreprise adhérente manifeste a
nouveau le besoin de faire appel a eux, elle peut en principe retrouver les mémes
personnes. Aucune procédure particuliére d'intégration des salariés n’est dans ce
cas nécessaire ; en effet, il a été constaté que les temps d’ adaptation des salariés
a leur emploi et a I’environnement de I’ entreprise étaient de ce fait largement
réduits. De plus, fort des diverses expériences de travail au sein des entreprises
adhérentes, le salarié peut valoriser des compétences accrues et souvent plus
transversales.

Par I'intermédiaire du groupement, les saariés recherchent le bénéfice
d’'une situation stable en terme d'emploi, par le cumul des temps partiels
proposés. Les taux de rotation du personnel au sein des groupements sont donc
en principe assez réduits. Placé dans une situation de plus grande stabilité, le
salarié peut plus aisément prétendre au développement de ses compétences. La
préoccupation premiére du responsable du groupement d'employeurs est la
gestion des compétences et leur développement. Le groupement étant un espace
dans lequel les besoins peuvent sexprimer plus facilement, la question des
difficultés d’adéguation entre les demandes des entreprises et les qualifications
des sdariés peut étre résolue de fagcon plus simple avec I'existence d'une
structure commune plus apte a évaluer les attentes des entreprises.

Le groupement d employeurs peut a cet égard étre considéré par les
entreprises adhérentes comme un «vivier » dans lequel elles peuvent puiser
guand elles ont besoin de recruter une personne dans leur propre organisation. I
faut néanmoins veiller a limiter le nombre d'embauches réalisées par cet
intermeédiaire pour ne pas déstabiliser le fonctionnement du groupement. C’est
ains gue dans les statuts sont souvent inscrites des clauses restreignant ces
possibilités'.

4. Un apport appréciable pour le fonctionnement des bassins d’emploi

Au niveau qualitatif, le groupement demployeurs est susceptible
d’apporter une valeur agjoutée aux entreprises, aux personnels mais auss au
territoire sur lequel il est implanté.

Le groupement d’ employeurs est par nature un outil au service du niveau
local. La solution qu'il présente doit pouvoir Sinscrire dans le cadre de
territoires identifiés et cohérents. Il apu, a cet égard, é&tre mis en évidence que les
groupements les plus pérennes ont été constitués en concertation avec les acteurs
locaux et pris en charge sur une longue période par ces derniers. Les
négociations pour la mise en place du groupement doivent en particulier avoir

1A l'inverse, les employeurs membres du groupement Alliance emploi se sont engagés a ne pas
S opposer al’embauche d’ un des salariés du groupement par une des entreprises adhérentes.
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lieu avec les acteurs économiques et sociaux locaux, les collectivités locales, les
entreprises et le secteur associatif. Le groupement doit en effet répondre a des
intéréts locaux et s'inscrire dans une perspective de dével oppement local.

On peut déceler cette volonté a travers plusieurs exemples de groupements
d’employeurs congtitués a I'initiative de personnes privées dans les milieux
ruraux dans un but associatif. Dans les régions du Lot et de I’ Aveyron, cette
formule avait été adoptée a la place du systéme des chéques-emploi service
auxquels les porteurs du projet reprochaient de générer des relations trop
distendues. L’objectif était de maintenir et développer le bassin d’emploi en
offrant une activité salariée a des personnes susceptibles de quitter la région par
défaut. Le groupement d’ employeurs représentait pour elles un investissement et
une maniére de créer des emplois mettant en jeu des compétences identifiées au
niveau local.

En tant que lieux d'échanges et de coopération, les groupements
d’ employeurs sont susceptibles d’améliorer, par leur activité, I'efficacité et la
compétitivité des entreprises. lls apparaissent, dans les hypothéses ou leur
recours est justifié, comme une formule adéquate permettant de mutualiser les
moyens et permettre la pérennisation des emplois. Les groupements peuvent
ains inscrire leurs effets bénéfiques dans le cadre d’ un bassin d’ emploi.

Dans le cadre plus réduit des micro-territoires, c'est a dire de zones
d'activité ou de groupements de communes, isolées géographiquement et
constituées de PME et de TPE, le groupement d employeurs peut également
présenter un intérét. 11 permet d organiser ces espaces d'activité ains que les
besoins ponctuels et partiels d emploi habituellement non exploités en I’ absence
d’ une organisation adaptée.

Le groupement d’employeurs permet de mobiliser une telle compétence a
temps partiel et, en ce sens, il apporte une contribution a la croissance des
entreprises en favorisant le développement de ces entreprises.

B - L’ UNE DES REPONSES AUX BESOINS D’ EMPLOI DES SALARIES

Au-dela de la réponse qu'ils apportent aux attentes des employeurs, les GE
peuvent également apparaitre comme une piste intéressante, remédiant a la
précarité de I'emploi vécue par de nombreux salariés. En effet le groupement
congtitue une structure marquée par sa stabilité, au sein de laquelle les salariés
partagent leur temps de travail entre plusieurs entreprises. Dés lors qu'ils sont
embauchés, le groupement doit assurer un travail & chacun de ses salariés,
conformément au contrat conclu avec ceux-ci.

1. Lescontrats utilisés

Les GE, en tant qu'employeurs a part entiére, peuvent utiliser toutes les
sortes de contrats de travail existants de méme qu'ils peuvent prétendre au
bénéfice de tous les dispositifs d’aides a I'emploi dés lors qu'ils remplissent les
conditions requises. Ces structures avaient vocation aux termes de laloi de 1985,
a privilégier le recours au CDI. Dans les faits, les GEA ont, sur une longue
période, massivement recours dans le cadre des GE aux CDD, conformément a
leurs pratiques habituelles. D’ autre part, les GEIQ utilisent quasi exclusivement
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les contrats en aternance, parmi lesquels plus précisément les contrats de
qualification. Par ailleurs, en dehors de ces recours justifiés par la nature méme
des activités ou des finalités de ces GE, les rares études réalisées a ce jour
montrent que la conclusion de CDI dans les groupements hors insertion et
agriculture, n’ est pas davantage systématique.

Certains GE font le choix d'affirmer, dés leur constitution, le principe
d’'une relation «gagnant-gagnant » entre les entreprises et les saariés. lls
décident par conséquent de se contraindre a réaliser des embauches en CDI,
permettant d' assurer une certaine stabilité du contrat de travail en I’ échange d’un
gain de flexibilité pour les entreprises adhérentes. Ces GE sont en fait peu
nombreux car cela induit de se conformer a de nombreuses exigences telles que
la nécessité d avoir une grande visibilité des parcours des salariés et une parfaite
complémentarité des besoins des différentes entreprises. Les entreprises ne sont
pas toujours prétes a prendre ces risques.

Dans les faits, force est néanmoins de constater que les pratiques des
entreprises sont tres diversifiées.

Certains groupements de taille réduite sont plus spécialement centrés sur
des emplois de cadres ou de techniciens; la norme d'emploi y est plus
fréguemment le CDI. Dans certains groupements, le CDD est utilisé, mais il se
limite aux premiéres phases du parcours du salarié, fonctionnant comme un sas
dans I'accés a I’emploi. Il s'agit en quelque sorte d’'une forme particuliére de
période d'essai, des CDI étant le plus souvent conclus a I'issue de plusieurs
missions et en accord avec les entreprises concernées. Le recours au CDD peut
auss permettre pendant un temps donné de donner au GE |a marge de manoauvre
requise pour organiser les différentes mises a disposition et stabiliser la structure
méme du GE, en recherchant la meilleure coordination, le but étant & terme de
renforcer le contrat.

Au-delg, certains GE fonctionnent comme un sas vers un emploi stable au
sein d'une des entreprises adhérentes, le CDD permettant de remplir une
fonction de pré-embauche du salarié.

Le GE est en effet une structure qui requiert une gestion particuliérement
complexe, I’ objet étant en permanence de rechercher une solution pour employer
le salarié, et de I'aider a construire son parcours. En fait, plus que la nature du
contrat - CDD ou CDI -, c’est de I’animation du groupement et de sa dynamique
interne que va dépendre la plus grande stabilité du travail pour un salarié qui
S évalue par laqualité des parcours qui lui sont proposés.

Le CDI est d'ailleurs parfois associé a |’ usage de temps partiel annualisé,
formule qui peut répondre aux préoccupations de souplesse des entreprises
adhérentes et permettre de lisser dans le temps la complémentarité des missions.
Toutefois, ce régime s avere nettement défavorable pour les salariés puisgue cet
aménagement correspond dans la plupart des cas a des emplois au niveau du
SMIC, le calcul de la rémunération étant en outre affaibli par I organisation
méme de cette annualisation.

On peut néanmoins relever le cas des entreprises qui offrent en majorité des

emplois saisonniers tout en ayant recours massivement aux CDD, et au sein
desguelles aucune perspective d emploi stable n’est proposée. Cette derniére
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hypothése revient en fait pour les entreprises adhérentes a externaliser ces
emplois vers le GE. La distinction de ces groupements avec le fonctionnement
d'une entreprise d'intérim est dés lors difficile et le bénéfice pour les salariés
plus difficile a estimer.

2. Lepartage du tempsd’activité des salariés

Le GE est libre d organiser les mises a disposition de ses saariés. Il n'apas
ajustifier ses choix : aucune contrainte n’ existe quant au motif d'utilisation du
sdarié, la durée, le rythme ou le nombre de missions, ou encore le lieu
d’ exécution du travail.

Le temps de travail des salariés est partagé entre un certain nombre
d entreprises. Il arrive que le salarié soit occupé au sein d'une seule entreprise,
dans le cas ou des adhérents externalisent de fagon temporaire des emplois
saisonniers, ou encore lorsque le GE est utilisé en tant qu’outil de recrutement et
sert en fait @ mettre en relation entreprises et candidats potentiels ou a mettre en
place des contrats de qualification.

Dans la majorité des cas, le partage se fait entre plusieurs entreprises.
Généralement le salarié ne travaille pas dans plus de deux ou trois entreprises.
En effet, plus leur nombre est important et plusil est difficile de gérer I’ activité
et, a pluslong terme, de construire des parcours cohérents pour le salarié.

L'un des défis majeurs pour le bon fonctionnement d'un GE consiste a
assurer dans de bonnes conditions la gestion des temps et des plannings des
salariés. Le GE doit mettre en place une coordination entre les différentes mises
a disposition dans les entreprises afin d’éviter d’étre trop souvent confronté a la
recherche de solutions provisoires pour occuper les temps « creux » entre deux
missions. La gestion prévisionnelle de ces temps est indispensable, et chaque GE
aintérét a établir et arespecter un calendrier d’ engagement et de répartition.

C'est I’ une des raisons pour laquelle le CDD ou laformule du temps partiel
annualisé sont dans les faits auss souvent utilisés, dans la mesure ou ils
permettent de donner un certain temps pour la recherche de moyens de
coordination entre les différentes mises a disposition. L’ embauche en CDI est
alors plut6t réservée aux situations dans lesquelles les entreprises sont plus ou
moins assurées davoir une charge de travail permettant une fréquence
importante des missions.

Les solutions visant a occuper ces temps sont variées. Par exemple, les
GEIQ mettent généralement en oeuvre des actions de formation. Mais ces
périodes peuvent aussi étre utilisées pour organiser la prise des congés; ceci est
alors vécu comme une contrainte pour le salarié puisqu’il s agit de vacances plus
ou moins obligatoires, «faute » de pouvoir travailler. Certains GE ont mis en
place un systeme d' accords avec des « entreprises-tampon » ayant des capacités
d’accueil permanentes et qui peuvent donc prendre en charge les salariés pour
des périodes limitées, sachant que le nombre et la nature des postes sont
clairement définis. Il s'agit souvent d’ entreprises d'intérim.

Il faut noter que la gestion de ces temps intermédiaires est facilitée lorsque
les GE regroupent des secteurs d’ activité différents, étant donné la diversité des
emplois proposes. Par exemple, des postes de commerciaux en temps partagé
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peuvent étre plus facilement coordonnés lorsque les secteurs concernés ne sont
pas concurrents. Néanmoins dans le cas des GEIQ, le regroupement de secteurs
trop éloignés peut en fait créer des difficultés quant aleur mission d’insertion et
de qualification.

Le GE se comporte donc a cet égard comme une véritable entreprise de
gestion des ressources humaines, chargée d'assurer aux salariés recrutés des
parcours cohérents et constructifs.

La question reste cependant posée de la prise en compte des temps de
déplacement, des délais et des frais qui en résultent pour les salariés, dans la
mesure ou ces derniers peuvent étre conduits a intervenir dans différentes
entreprises, parfois éloignées de plusieurs kilométres, au cours d'une méme
journée.

3. Laformation

Les GE assurent aux salariés un certain nombre d' actions de formation. Ces
actions ont un objectif distinct de celles prévues par la loi de 1971 sur la
formation professionnelle. 1l ne s'agit pas principalement de répondre a des
projets individuels sans lien avec I’ activité professionnelle. Les GE mettent en
place des actions liées al’emploi dans le cadre de la gestion des compétences et
du temps partagé. En effet, les groupements garantissent aux entreprises
adhérentes de la main d’ cauvre compétente malgré la diversité des entreprises et
des situations de travail rencontrées ; I'évolution des compétences est donc un
élément déterminant dans la gestion du groupement. Ainsi, en dehors des GEIQ
pour lesquels la formation est un objectif primordial, les GE en général, pour
assurer leur bon fonctionnement, doivent développer la formation et I’ adaptation
al’emploi de leurs salariés.

La place que le GE donne a la formation est en partie déterminée par
I’attention qui est portée & celle-ci dés la phase du montage du GE et de
I'implication directe ou non d’'un centre de formation dans ce processus. Elle
dépend ensuite de son fonctionnement. Les GE qui se contentent d’ enchainer des
missions avec des activités plus ou moins équivalentes n’accordent qu’une
importance limitée et subsidiaire a laformation. A I'inverse, dés lors que les GE
S attachent & construire des parcours pour les salariés, a rechercher de réelles
complémentarités entre les missions, les actions de formation sont déterminantes
et pensées dans le cadre de parcours de carriére.

Dans la rédité, c'est souvent a I'issue de la phase d'élaboration de la
structure du GE que celui-ci va se déterminer a cet égard et prendre en compte
les besoins d’évolution pour prévoir la mise en place d’actions de formation
adaptées. L’ objectif des formations mises en place ne sera pas le méme pour tous
les groupements. Celles-ci peuvent s'inscrire dans une politique de fidélisation
des sdariés ou étre réalisées dans le but d'adapter de fagon permanente les
compétences aux attentes des entreprises, la poursuite de ces deux objectifs
n' étant d'ailleurs pas incompatible.

Les GE peuvent en outre apparaitre comme un lieu d’ expérimentation de la
formation « continue ». En effet, les GE constituent des structures spécifiques,
chargées d' évaluer les attentes des entreprises adhérentes, de gérer la carriére de
salariés polyvalents, de développer et adapter leurs compétences, d'identifier les
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compétences transversales, etc. lls congtituent donc un lieu privilégié
d’expression et de mutualisation des besoins et sont susceptibles de mettre en
place des outils de formation aux formes et aux contenus innovants.

Le probléme a cet égard est que les GE, notamment les GEIQ, souffrent
souvent de I'inadaptation des offres de formation existantes, probléme qui
dépasse largement la problématique du présent rapport, mais qui aurait vocation
afare I’objet d'une réflexion autonome. Par ailleurs, en raison de la spécificité
du fonctionnement du GE et de I'organisation du travail des salariés, le fait de
travailler au sein de plusieurs entreprises renforce la complexité de mise en
cauvre des actions de formation. La question qui se pose est bien celle de
déterminer a quel moment le salarié peut véritablement se former.

4. Lacréation d’emplois

Le GE n'est en généra pas directement créateur d’emplois. En fait, il
permet de reconstituer des emplois a partir de fragments d’ emplois préexistants
sous différentes formes. En effet, les GE se construisent autour de besoins
saisonniers, a temps partiel, et de la nécessité reconnue de partager des
compétences. L'intérét est que cette structure permet de recomposer des activités
initialement précaires et de consolider des emplois.

Au-dela, les GE sont un lieu d’expression et de mutualisation des besoins
des entreprises. Or, les PME et les TPE portent souvent des projets de
développement « dormants », de réorganisation qu’isolément elles ne pourraient
pas réaliser. La structuration particuliere et I’ objet méme des GE facilitent pour
chacune des entreprises adhérentes la prise d'initiatives. |ls possedent une
capacité a révéler et identifier des besoins spécifiques, les entreprises étant
soutenues et accompagneées par le GE. Le regroupement d’ entreprises favorise la
solidarité entre les adhérents et débouche sur une gestion collective des emplois
et des compétences. Les entreprises sont donc plus portées a prendre des risgues
et aenvisager de nouvelles activités, ou encore a créer de nouvelles fonctions.

On peut parler dans certains cas de création nette d’emplois. En effet, dans
de trés petites entreprises, les dirigeants assument souvent directement un certain
nombre de fonctions qu’ils ne peuvent matériellement pas déléguer sous peine de
devoir créer un poste spécialisé a temps partiel. Le GE propose a ces petites
structures une valeur gjoutée en terme de technicité, ainsi que I’ allégement d’un
certain nombre de taches telles que celles liées a la comptabilité ou a
I"'informatique. Les emplois créés sont pris en charge par le groupement et les
entreprises dispensées des formalités administratives.

De plus, I'utilisation de ces salariés engendre pour elles des frais
raisonnables, le GE employant les salariés et la dépense étant limitée aux heures
de mise a disposition et aux frais de gestion qui S'y rattachent. On peut a cet
égard donner I'exemple du GE Adéquat, créé par des artisans dans les
Deux-Sévres, qui a donné lieu a la création d'une centaine d’emplois nets au
bénéfice des entreprises artisanales adhérentes. Le GE permet en quelque sorte
defaire lever lesréticences al’emploi, en prenant lui-méme en charge des postes
qui n’existeraient pas sans |e regroupement de différentes entreprises.
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C - UN CERTAIN NOMBRE D’ INTERROGATIONS DEMEURENT...

Laloi a entouré la congtitution des groupements d’ employeurs du respect
de diverses dispositions, tendant a assurer des garanties pour les salariés tout en
réservant suffissmment de souplesse au dispositif afin de répondre aux besoins
des entreprises.

Cependant, au-dela des principes posés et de I'effort de capitalisation de
«bonnes pratiques », |I'application concrete de ces regles souléve quelques
difficultés et interrogations en ce qui concerne tant les salariés, s agissant de la
convention collective applicable ou du role des IRP, que les GE eux-mémes,
notamment par rapport a la bonne utilisation du dispositif ou aux exigences de
solidarité financiére.

1. Les« bonnes pratiques »

La garantie de «bonnes pratiques » apparalt comme un aspect essentiel
pour favoriser le développement des groupements d’employeurs. Le but est
d'éviter que les groupements d employeurs ne sécartent de leur finalité:
répondre aux besoins particuliers d’emplois des entreprises adhérentes et lutter
contre la précarité.

Toutefois, de I’ avis méme des fédérations de groupements, un risque existe
gue le dispositif soit détourné et préféré a I'intérim par des employeurs a la
recherche de formules moins contraignantes et moins onéreuses. Le respect de
regles de déontologie et de critéres de qualité apparait pour cette raison au coeur
des préoccupations des trois instances nationales de représentation des
groupements, la FFGE, le CNCE-GEIQ et la FNGEA.

Le réseau des GEIQ apparait étre le premier a s étre organiseé autour d’ une
charte nationale qui vise afixer un cadre déontologique commun. En fonction de
cette charte, depuis cing ans, le CNCE-GEIQ délivre un label exigeant |e respect
de plusieurs critéres. En premier lieu, les employeurs doivent occuper une place
prépondérante et avoir un role actif dans le groupement. Ensuite, les embauches
doivent étre réalisées par I'intermédiaire de contrats visant a I'insertion, et en
faveur de catégories défavorisées telles que les chdmeurs de longue durée ou les
jeunes sans qualification... Le CNCE-GEIQ est aussi particuliérement attentif a
I’ utilisation faite par le groupement des subventions publiques et aux sorties vers
I’emploi des personnes embauchées. Les GEIQ labellisés font I’ objet d’un suivi
et leur label peut leur étreretiré.

Plus récemment, la FFGE a mis en place une charte, qui repose sur deux
fondements : e professionnalisme et le respect d’une éthique. Sept engagements
sont déclinés: construire des emplois maillés et durables, mettre en cauvre une
démarche de développement des compétences, obtenir confidentialité et devoir
de réserve de la part de ses salariés, pratiquer une politique sociale équitable et
cohérente, développer une politique Qualité, avoir une maitrise rigoureuse des
colits et favoriser I'implication des adhérents dans la vie du GE. En 2001, en
partenariat avec le ministére des Affaires sociaes, du travail et de la solidarité, la
fédération a mis au point un dispositif de labellisation des Groupements
d’employeurs : le label « GE de qualité, pour laqualité de|’Emploi » est attribué
aux groupements qui remplissent les trente-cing critéres élaborés en fonction de
la Charte. L'ensemble de ce dispositif repose sur I'idée de la notion
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d’ « exemplarité » ; selon la fédération, plus qu’ un autre employeur, le GE est en
charge de la gestion des compétences et de leur développement. A ce titre, la
FFGE a édité un guide visant a aider ala mise en place d'un plan de formation I
s agit de développer des emplois durables tout en garantissant des évolutions en
matiere de qualifications et de compétences. A défaut, la création du groupement
peut n’ étre justifiée que par une logique d’ externalisation.

De la méme fagon, le secteur agricole a mis en place un certain nombre de
dispositions pour remédier aux éventuelles dérives. Les partenaires sociaux se
sont engagés contractuellement dans la promotion de la quaification et de
I’emploi permanent, au travers des Engagements de développement de la
formation (EDDF) conclus en 1998 avec la DGEFP, ains qu'au travers du
protocole tripartite de promotion de I'emploi en agriculture signé au Salon
international de I’agriculture en mars 1999. Des chartes de qualité de ce type,
contractuelles ou non, existent également au plan régional. Ainsi, dans la région
Midi-Pyrénées, il est prévu de faire bénéficier les groupements qui embauchent
sous CDI d'aides particuliéres.

2. La convention collective

S agissant du régime conventionnel applicable, laloi fixe I’ obligation pour
tout GE d’appliquer un régime conventionnel existant. Le légidateur, en posant
cette exigence, a entendu apporter un certain nombre de garanties relatives au
statut des salariés des groupements d’employeurs, et en leur assurant dans tous
les cas le bénéfice de dispositions contractuelles améliorant et précisant le
régime légal résultant de I’ application du Code du travail.

Cependant, s'il est vrai que I'application de ce principe dans les GE
congtitués d’ entreprises exercant la méme activité principale ne souléve pas de
difficultés particuliéres, il en va autrement des GE pluri-sectoriels, non
seulement au moment de I'option pour une convention collective, mais
également au stade de son application. En effet, la loi laisse toute latitude aux
membres du GE quant au choix de la convention collective, sous la seule réserve
gu'elle soit adaptée aux classifications, aux niveaux d’emplois des salariés ou a
I’activité des différents membres du groupement. Faute de critéres précis et
hiérarchisés, le choix peut se porter sur une convention collective ne
correspondant que partiellement aux conditions d’emploi des salariés du GE
dans des secteurs trop éoignés en termes d’ activité et/ou de métiers. Dés lors, il
s avere difficile de régler les problémes rencontrés tant par les entreprises que
par les salariés, I'issue résidant dans le choix d’ une solution par défaut.

On peut a cet égard noter que les GE ad hoc, ouverts aux collectivités
locales au sein desquels sont partagés des emplois-jeunes, ne bénéficient pas
toujours du régime réglementaire des GE tel qu'il résulte de laloi de 1985. C'est
ainsi que certaines directions du travail tolérent dans ce cas une carence dans la
détermination de la convention collective applicable. Les droits des saariés ne
sont donc pas forcément garantis dans ce type de structure.

Plus généralement, on observe deux tendances aux effets contradictoires.

En premier lieu, le choix peut se porter sur la convention collective la plus
favorable pour le salarié, ce qui peut dissuader certains employeurs d’ adhérer.
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A l'inverse, le choix peut s'opérer pour une convention collective plus
«basique », avec - ou non - I’engagement de faire bénéficier les salariés du
niveau de rémunération prévu dans les entreprises ou se déroule la mission.

En tout état de cause, que la convention collective soit ou non favorable,
certains avantages tels que la retraite complémentaire ou la prévoyance ne
peuvent matériellement pas étre pris en compte. Il en va de méme des
dispositions relatives a la participation et a I'intéressement, qui ne peuvent pas
s appliquer aux salariés mis a disposition dans |’ entreprise. On notera a cet égard
que le secteur du travail temporaire a depuis peu réglé conventionnellement cette
question, en organisant son propre systeme d’intéressement, au bénéfice de ses
salariés. En ce qui concerne la participation, obligatoire dans les entreprises d’ au
moins cinquante salariés, la loi a prévu les modalités de décompte des effectifs
sadlariés pour les entreprises de travail temporaire. En revanche, le cas des
groupements d’ employeurs n’ est pour I’ instant pas réglé par 1a réglementation.

Par ailleurs, des modifications dans la composition du groupement peuvent
rendre inadaptée la convention collective choisie initialement. Or, la loi ne
prévoit pas les modalités précises du changement de la convention collective
applicable, ni, a fortiori une nouvelle intervention du DDTEFP sur ce point. Est-
ce a dire que le choix de la convention collective tel qu'il a été arrété lors de la
congtitution du groupement doit étre considéré comme immuable ?

Enfin, un autre type de probléme se présente lorsque le GE fait intervenir,
aux cotés d entreprises relevant du régime général de protection sociae et de
retraite, d'autres entreprises appartenant au secteur agricole, qui accroit de fait
les difficultés dé§ja importantes du choix de la convention collective. Quel sera
aors le statut d'un salarié mis a disposition d entreprises régies par des
dispositifs différents ?

Dés lors, la question peut se poser de la pertinence d’une convention
collective de branche spécifique, applicable a I’ensemble des GE. Comme le
souligne I un des représentants du ministére du travail®, si les avantages semblent
assez évidents sur le plan de la facilité du dialogue social, on peut cependant
craindre une certaine rigidité inhérente, dans un milieu qui nécessite au contraire
souplesse et adaptabilité. 1l faut & ce sujet rappeler que les GE sont
majoritairement mono-sectoriels, ot le probléme de I'application de la
convention collective ne souléve en principe pas de difficultés.

De plus, compte tenu de la diversité des GE et des secteurs d' activité dans
lesquels ils interviennent, il semble relativement peu aisé de parvenir a
déterminer un cadre qui soit & la fois assez souple pour s appliquer facilement
guelles que soient les particularités du GE et, dans le méme temps, qui offre des
garanties appréciables aux salariés pour tenir compte des spécificités de leur
prestation de travail.

Il importe en effet de répondre aux contraintes que connaissent les salariés
du GE mis a disposition en termes d’ adaptation aux différents emplois occupés,

1 Audition devant la section du travail du Conseil économique et social de Jean-Michel Crandal,
chef du bureau du contrat de travail aladirection des relations du travail au ministére des Affaires
sociales, du travail et delasolidarité, le 16 janvier 2002.
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de polyvalence, mais aussi par rapport aleur temps de déplacement et ala prise
en charge des frais en résultant.

On peut a cet égard citer | expérience qui a été menée dans |e Nord-Pas-de-
Calais. Des réflexions ont été engagées a partir de 1999 entre les représentants
d’ Alliance emploi et les organisations syndicales régionales. Elles ont abouti ala
conclusion en septembre 1999 d'un premier accord de réduction du temps de
travail, suivi d'un accord relatif a |'assurance complémentaire des salariés et
d'un accord sur le contrat de travail et ses modalités de suspension en 2000. Ce
dernier accord encadre les conditions dans lesquelles se déroule la période
d'essai, prévoit les conditions de déclenchement de I'indemnisation
complémentaire maladie, et prévoit un régime conventionnel de congés
exceptionnels.

Certaines des organisations syndicales et patronales représentées dans la
région du Nord-Pas-de-Calais, plus particuliérement parties prenantes dans la
démarche, ont poursuivi leurs réflexions dans la perspective de doter la région
d’'une base conventionnelle commune applicable aux groupements, en
complément (et non en substitution) de la mise en ceuvre des conventions
collectives retenues par chacun des groupements. Au stade de la réflexion, les
acteurs sociaux de cette région, qui interviennent en quelque sorte a titre
expérimental dans un champ juridique encore vierge, n’ont pas souhaité orienter
leur réflexion dans un sens pouvant conduire a I’ éaboration d' une convention
collective inter-groupements, dont on rappellera que le principe n’est d'ailleurs
pas prévu pas les dispositions | égales et réglementaires en vigueur.

Le dernier accord inter-groupements, conclu le 12 juin 2002 est le fruit
d'une longue période de réflexion et de maturation technique. Il porte sur la
classification des salariés des groupements, ains que sur la représentation
syndicale des personnels. Le volet relatif ala classification des emplois s appuie
sur la mise en cauvre d'un ensemble de critéres classants, portant sur la
compétence, |'autonomie, la capacité relationnelle, I'expérience... Une grille
salariale est annexée a1’ accord, visant précisément les niveaux | alll delagrille,
qui recouvrent la majeure partie des personnels employés par les groupements.

S'agissant de la représentation du personnel, I'accord prévoit la mise en
place d'un Comité d'entreprise ains que d'un CHSCT au niveau régional,
intégrant sans son champ I’ensemble des groupements quels qu'en soient les
effectifs. Des délégués du personnel sont mis en place auprés des groupements,
notamment chargés d’ étre les relais du CHSCT régional. Des délégués syndicaux
régionaux sont mis en place. Enfin, une commission régionale est instaurée,
chargée d'assurer le suivi des accords d entreprise et d assurer une fonction de
veille quant alavie des groupements.

3. LerdledesInstitutionsreprésentatives du personnel

Les GE, comme toute entreprise, sont soumis aux régles du droit syndical
et des institutions représentatives du personnel. Ainsi sont-ils tenus de mettre en
place des délégués du personnel et des comités d’ entreprises et CHSCT dés lors
gue sont atteints les seuils de onze et cinquante salariés.
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Le législateur a cherché a prendre en compte les conditions particuliéres
dans lesguelles les salariés des GE mis a disposition exercent leurs missions, par
la mise en place de dispositions analogues a celles prévues pour les entreprises
de travail temporaire. Toutefois, ces dispositions ne résolvent pas I’ ensemble des
difficultés auxquelles se trouvent confrontés les membres des IRP ou les
représentants syndicaux, du fait de I’isolement des salariés mis a disposition. Ces
difficultés sont de deux ordres: il Sagit tout a la fois de faire connaitre
I’existence et le role de ces instances aux personnels, mais également d’avoir
connaissance et de pouvoir appréhender la situation des saariés dans les
entreprises utilisatrices, leurs conditions de travail, les normes d’hygiéne et de
sécurité, les problémes qu'ils rencontrent.

Une enquéte, effectuée a la demande de la DGEFP, témoigne de cette
difficulté: « Le CE a du mal a prendre la mesure de ses attributions. 1l est vrai
que la dispersion des salariés, le fait qu'ils aient du mal a se connaitre ne
favorisent pas la représentation syndicale ni méme le fonctionnement du CE.
Pour y remédier, certaines structures organisent des réunions, des repas, des
arbres de Noél pour que les salariés se connaissent. Le probléme est qu’ elles ont
énormément de mal a mobiliser les salariés puisque les réunions se tiennent
forcément en dehors des heures de travail et qu’elles ont beau les organiser, les
salariés ne viennent pas ».

Au-dela, compte tenu de I’ éloignement des différents sites sur lesquels les
membres de ces institutions sont appelés a intervenir, une réflexion apparait
nécessaire sur |’ adaptation des moyens qui leur sont aloués, en particulier en
termes d’ heures de dél égation ou de frais de déplacement.

Considéré par la FFGE comme un laboratoire social, la fédération
Alliance emplois et les organisations syndicales régionales ont, dans I'accord
conclu en juin 2002 et présenté dans |e présent rapport, commencé a apporter des
réponses a cette problématique, en organisant les conditions d’une véritable
reconnaissance du droit syndical et de la représentation des personnels des
groupements.

4. Leprincipe deresponsabilité solidaire

Ce principe apporte des garanties importantes notamment au bénéfice des
salariés qui sont ainsi assurés de percevoir leur rémunération ; par ailleurs, il
apparait comme un élément fédérateur tendant a impliquer véritablement les
entreprises alavie et au fonctionnement du groupement.

Cependant, il génére un certain nombre de difficultés. En effet, la
responsabilité solidaire s'exerce de facon pleine et entiere, c'est a dire que
I’ ensembl e des entreprises du groupement, qu’ elles soient ou non utilisatrices des
services des salariés, sont responsables en totalité des dettes du GE, et partant,
« réparateur » des erreurs de gestion d’une entreprise donnée. |l n’existe pas de
régle qui pourrait tempérer, pour chacune des entreprises, sa part de
responsabilité solidaire. On pourrait assez |égitimement considérer que la part de
responsabilité financiére des entreprises membres corresponde par exemple au
nombre d'heures de mise a disposition de personnels, dans la mesure ou le
recours aux services offerts par le groupement différe selon les besoins de
chague entrepreneur.



Il - 56

En outre, ce principe de responsabilité solidaire se cumule avec
I’obligation, pour le GE, de cotiser a I’AGS (Assurance garantie des salaires).
Or, en | état actuel des dispositions en vigueur, les GE ne peuvent pas bénéficier
des prestations de I’ AGS pour les saariés qu'ils mettent a disposition de leurs
membres en raison de la solidarité financiere imposée aux entreprises du
groupement en cas de défaillance de I'une d’entre elles. Par conséquent, en cas
de défaillance d’ une entreprise adhérente, I' AGS ne jouera pas pour les salariés
du GE mis a disposition de cette entreprise dans la mesure ou c'est le
groupement qui est juridiquement le seul employeur de ces salariés.

La question se pose dés lors de combiner, au regard de la structuration et
du fonctionnement du GE, I’ obligation de cotisations a I’ AGS et e bénéfice de
ses prestations, dans le respect du principe de responsabilité financiére des
entreprises adhérentes.

D’autres éléments peuvent apparaitre comme un frein a la constitution de
GE. Le GE peut regrouper des entreprises a statut différent et qui, a ce titre,
bénéficient de traitements particuliers. Or I'appartenance a une structure
commune que constitue le GE peut leur faire perdre ces avantages.

D’une part, I'assujettissement & la TVA est automatique pour toutes les
entreprises du GE dés lors que I'une d'entre-elles y est soumise. Ainsi les
entreprises non habituellement assujetties sont dans I’obligation de constituer
une avance de trésorerie importante en vue du remboursement ultérieur.

D’autre part, les exonérations ou allégements de charge auxquels peuvent
prétendre certaines entreprises sont susceptibles de disparaitre du fait de leur
adhésion au GE. En effet les organismes fiscaux considérent le GE comme un
employeur a part entiére sans prendre en compte les éventuelles particularités
statutaires des entreprises membres. Les spécificités des différentes entreprises
membres se trouvent par conséquent occultées par la personnalité morale du
GE; a cet égard, I'adhésion a un GE peut leur étre défavorable. Ainsi, par
exemple, la présence d'une Coopérative d'utilisation de matériel agricole
(CUMA) dans un GE fait perdre a ce dernier le bénéfice de I’exonération de la
taxe d'apprentissage et de la taxe professionnelle, dés lors que les autres
entreprises y sont soumises, alors que les CUMA en sont elle-méme exonérées.

Il apparait dés lors important, malgré la nécessaire unité du GE, que la
diversité des entreprises membres soit prise en compte. Les membres qui
bénéficient d'avantages devraient étre en mesure de les conserver, les autres ne
pouvant y prétendre.
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CONCLUSION

Créée en 1985, la formule des groupements d' employeurs apparalt comme
un dispositif original. Elle s'inscrit a ce titre positivement dans une démarche
d'innovation sociale portée par une grande diversité d' acteurs. Elle trouve ainsi
sa place dans les formes d'adaptation de I’emploi disponibles et permet de
répondre aux besoins des entreprises en personnels et qualifications précises et
de prendre en compte les fluctuations d'activité, tout en contribuant a une
certaine déprécarisation de I’ emploi.

Le groupement, structure ad hoc créée sous la forme associative, permet a
des entreprises adhérentes de bénéficier des services des salariés recrutés a cet
effet par |’ association, en fonction de la juxtaposition des besoins des entreprises.

Le dispositif présente également un intérét certain du point de vue des
salariés qui y ont recours, dans la mesure ou il leur procure une sécurité et une
stabilisation de I'emploi supérieure a leur situation antérieure, notamment par la
transformation d’ emplois précaires en emplois permanents.

Il savére enfin un outil intéressant pour I’aménagement du territoire,
favorisant dans certains cas I'implantation ou le maintien de saariés et
d’ entreprises dans des zones géographi ques menacées de désertification.

Aprés prés de vingt ans d existence, ce dispositif ne peut encore étre
présenté que comme le produit de la multiplication d’ expériences singuliéres, qui
ne forment pas a ce stade une masse critique, et dont on observe qu'elles
nécessitent pour chacune d’entre-elles une forte implication des acteurs. Malgré
la diffusion croissante des expériences engagées sur le terrain, notamment a la
faveur du réseau constitué au sein de la FFGE, I’une des raisons de la relative
méconnaissance de ces démarches de mutualisation de personnels tient sans
doute a la difficulté que peuvent éprouver nombre d’ employeurs a coopérer et a
mettre en commun leurs ressources, autant qu’a la connaissance disparate sur le
territoire du dispositif [ui-méme.

Contrepartie de la souplesse du cadre juridique des GE et de leur caractére
novateur, les groupements ne disposent pas a ce stade d'un environnement
juridique permettant de régler de maniére adaptée toutes les questions qui se
posent a eux en terme de pratiques et de régles de fonctionnement. Ainsi, les
interrogations concernant les conventions collectives, le statut individuel et
collectif des salariés, la formation professionnelle, tout comme les regles fiscales
applicables aux groupements, méritent de faire I'objet d'une réflexion
approfondie.

Il convient, en s appuyant sur |’ expérience tirée de pres de vingt années de
fonctionnement, d’engager aujourd hui une nouvelle étape de la réflexion, en
cherchant a lever les obstacles et les incertitudes qui freinent le développement
de ce dispositif. C'est ains que pourront étre mieux satisfaites a la fois les
attentes des entreprises, et celles des salariés, en dotant cette forme de
déprécarisation de I'emploi de I'ensemble des garanties sociales de droit
commun.
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