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Avant-propos

Depuis plusieurs années, I'évolution des regles de la négo-
ciation collective modifie en profondeur, le systeme francais de
relations sociales. Dans le prolongement de la loi du 4 mai 2004
relative au dialogue social, la loi du 31 janvier 2007 de modernisa-
tion du dialogue social organise précisément les relations entre
I'Etat et les acteurs sociaux. Dans ce contexte, la Direction
générale du travail, en charge notamment des relations indivi-
duelles et collectives du travail, est un témoin privilégié de la
négociation collective. Le bilan traditionnel qu'elle en dresse
chaque année en est l'illustration. D'une part, il retrace l'activité
conventionnelle, en répertoriant et analysant les accords collectifs
conclus aux niveaux interprofessionnel, de branche et d'entre-
prise, en France et en Europe. D'autre part, il présente le
processus rénové de la négociation collective, tel qu'il est impulsé
et encouragé par les pouvoirs publics.

Les textes votés ces dernieres années dans le champ du droit
du travail organisent, selon des modalités diverses, un renvoi a la
négociation collective. Dans ce cheminement vers une place de
plus en plus grande donnée a la négociation collective, la loi du 4
mai 2004 marque une étape importante en innovant sur trois
plans :

e instituer, tout en l'encadrant, un rapport d'autonomie entre
les niveaux de négociation,
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e rénover les regles de validité des accords,

e développer, sous certaines conditions, le dialogue social dans
les entreprises dépourvues de délégués syndicaux.

L'évaluation de la loi, menée en 2007, s'est fixé pour objectif de
mesurer |'évolution des pratiques de la négociation, en s'appuyant
pour cela sur les analyses et les perceptions des acteurs et obser-
vateurs du dialogue social.

Avec la loi du 31 janvier 2007 relative a la modernisation du
dialogue social, le Gouvernement et le Parlement ont souhaité
associer encore plus étroitement les partenaires sociaux a l'élabo-
ration de la norme et des réformes sociales. Il s'agit d'un texte
essentiel dans les relations entre pouvoirs publics et partenaires
sociaux qui, bien que n'ayant pas valeur constitutionnelle, modifie
de facon substantielle et durable les conditions d'élaboration de la
norme sociale. Au travers des regles de concertation, de consulta-
tion et d'information, le texte donne aux organisations représenta-
tives d'employeurs et de salariés des responsabilités nouvelles
quant a 'évolution du droit des relations individuelles et collec-
tives du travail.

Bien que la loi soit récente, et que des réglages soient encore
nécessaires pour définir le contour et la portée exacte de l'institu-
tionnalisation du renvoi a la concertation et a la négociation, les
premiers pas ont déja été réalisés sur des textes importants pour le
dialogue social et I'évolution des relations de travail. Ces
premieres mises en ocuvre sont retracées dans le bilan 2007 de la
négociation collective et montrent que les partenaires sociaux se
sont tres rapidement saisis de l'opportunité de négocier, avant que
le législateur et le pouvoir réglementaire n'interviennent directe-
ment.

Il est important de noter que le texte ne contient aucune liste
de theéemes a soumettre a la procédure qu'il crée. Il ouvre par
conséquent un champ important 2 la concertation et au dialogue
social pour réformer et moderniser le droit et les relations du
travail.

L'année 2007 illustre parfaitement cette évolution et des
accords fondamentaux sont d'ores et déja issus de cette
dynamique. Le mouvement engagé traduit une volonté, celle de
faire évoluer le cadre des relations professionnelles avec le
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concours et l'engagement des organisations professionnelles et de
salariés. La mobilisation des acteurs est essentielle car l'agenda
social est particulierement dense.

Le bilan de la négociation collective en 2007 s'inscrit lui-méme
dans cette nouvelle donne : aux cotés d'éléments quantitatifs et
statistiques propres a tout bilan, il s'enrichit des analyses et
positions des acteurs de la négociation qui ont souhaité faire part
de leur vécu du dialogue social (Zaz négociation collective vie par
les organisations professionnelles). 1l réunit aussi les contributions
d'observateurs des relations professionnelles sur l'application de la
loi du 4 mai 2004 (Regards sur les pratiques de la négociation
collective). Enfin, il retrace les objectifs et les premieres mises en
ceuvre de la loi du 31 janvier 2007.

Le prochain bilan pourra laisser une place plus grande aux
acteurs qui ont souhaité s'emparer des nouvelles responsabilités
qui leur ont été données en 2007 et s'ouvrir 2 leur analyse sur
l'impact de la loi du 31 janvier 2007 sur le renouveau du dialogue
social et la modernisation du droit du travail dans notre pays.
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APERCU DE LA NEGOCIATION
COLLECTIVE EN FRANCE EN 2007

I. LES NIVEAUX DE NEGOCIATION

[.1. UNE EVOLUTION DIFFERENCIEE SELON LES NIVEAUX
PROFESSIONNELS

L’année 2007 se caractérise avant tout par un dynamisme de la
négociation interprofessionnelle, un niveau toujours élevé du nombre
d’accords de branche et une légere baisse du nombre d’accords
d’entreprise.

Si le nombre de textes signés au niveau interprofessionnel
enregistre une baisse (26 contre 48 en 2000), il n’en reste pas moins
que la négociation interprofessionnelle, dynamisée par les nouvelles
dispositions de la loi relative 2 la modernisation du dialogue social du
31 janvier 2007, a connu, en 2007, notamment au niveau national, un
rythme de réunions élevé sur des thémes tres variés. Les discussions
portant sur la prévention des risques professionnels et la modernisa-
tion du marché du travail ont tout particulierement mobilisé les parte-
naires sociaux. En terme de textes, on dénombre 21 avenants a des
accords antérieurs et 5 nouveaux accords, dont 'accord national du
12 mars 2007 sur la prévention des risques professionnels.

L’activité conventionnelle de branche a pour sa part légerement
fléchi par rapport a son niveau de l'année 2006 : 1 012 accords et
avenants ont été signés en 2007, soit 84 de moins qu'un an auparavant
a la méme date.

Amorcé en 2004, 'accroissement du nombre d’accords conclus dans
les branches professionnelles s’était poursuivi et accentué en 2005 ;
depuis lors, le nombre des textes signés est moindre, mais s’établit
toutefois 2 un niveau élevé. En 2007, comme les années précédentes,
un grand nombre d’accords a été conclu sur les théemes des salaires et
de la formation professionnelle.

Sagissant de la négociation d’entreprise, on enregistre également
une légere baisse du nombre d’accords en 2007. En effet, 51 426 textes
ont été signés au niveau de l'entreprise dont 20 170 accords signés
uniquement par des délégués syndicaux ou des salariés mandatés, ce
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qui correspond 2 une baisse de 11 % par rapport a 2006. La baisse
enregistrée doit étre cependant relativisée et tient en grande partie au
fait que l'année 2006 a été marquée par un flux d’accords supplémen-
taires lié 2 la mise en ceuvre de la mesure dite “bonus exceptionnel”.
Cette mesure n’a pas été renouvelée en 2007, d’'ou un recul automa-
tique du nombre d’accords. Le recul a été également accentué par la
diminution du nombre d’accords sur la journée de solidarité et sur la
durée des mandats des délégués du personnel. Le theme des salaires,
malgré un léger recul, reste prépondérant (plus de 7 000 accords). 1l
est suivi de celui du temps de travail dont le nombre d’accords ne
cesse ¢galement de décroitre depuis 2002. Comme les années précé-
dentes, le tertiaire est le secteur d’activité qui concentre plus de la
moitié des accords et ceux-ci restent relativement concentrés dans les
entreprises de grande taille.

|.2. UNE PLACE TOUJOURS IMPORTANTE
POUR LE DIALOGUE SOCIAL TERRITORIAL

Le dialogue social territorial conserve un rythme soutenu et la
négociation infranationale représente, comme en 2006, plus du tiers
des accords conclus. La négociation collective infranationale ne peut
donc plus étre considérée comme un phénomene marginal et les infor-
mations recueillies localement permettent de constater que cette
négociation s’articule de maniére harmonieuse avec les autres niveaux
de négociation plutét qu’elle ne les parasite.

Plusieurs études régionales (Nord — Pas-de-Calais, Aquitaine,
Picardie, Centre, Champagne-Ardenne) ont ainsi permis de disposer
d’'une connaissance renforcée de I'état des lieux et, par conséquent, de
faciliter le diagnostic et les actions 2 mener.

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

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

Il n’en reste pas moins que le dialogue social local a pu contribuer
a raviver, en I'élargissant et en le dégageant de I'objectif immédiat de la
négociation, la concertation dans des territoires socialement ou écono-
miquement en difficulté.

Il. LES THEMES DE NEGOCIATION

[I.1. LA PLACE TOUJOURS PREPONDERANTE DES SALAIRES,
L’ESSOR CONTINU DE LA NEGOCIATION SUR
LES CLASSIFICATIONS ET LE DEVELOPPEMENT
DE LA NEGOCIATION SUR L’EGALITE SALARIALE ENTRE
LES FEMMES ET LES HOMMES

En 2007, les salaires demeurent, comme les années précédentes, le
premier theme de négociation, tant au niveau de la branche que de
I'entreprise.

Alors que le nombre d’avenants salariaux avait été relativement
faible en 2004 (433, soit 40,5 % de I'ensemble des avenants), la reprise
de la négociation salariale amorcée en 2005, notamment sous 'impul-
sion des pouvoirs publics qui ont engagé une opération de revalorisa-
tion des minima de branche, s’est poursuivie en 2007. Depuis 2005, les
partenaires sociaux sont en effet incités a conclure des accords, notam-
ment dans les branches dont les premiers niveaux des grilles salariales
sont dépassés par le montant du salaire minimum interprofessionnel de
croissance (SMIC). Suite a cette opération de relance de la négociation
salariale de branche, la part des avenants salariaux représente pres de
la moitié des avenants conclus (49,2 % en 2007).

Dans les entreprises, la question des rémunérations demeure
prépondérante dans les négociations d’entreprise (35,9 %) suivie de
celle du temps de travail (24,5 %).

Par ailleurs, a la négociation sur les salaires, vient souvent se greffer
la négociation sur les classifications professionnelles. Le volume de la
négociation de branche sur les classifications professionnelles se situe
en 2007 a un niveau élevé avec 55 avenants ou accords, auxquels
viennent s'ajouter 11 conventions collectives nouvellement conclues
dont 7 textes entierement nouveaux.
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Cet essor, déja constaté I'an passé (60 accords ou avenants), s'explique
par la politique d’incitation et de relance de la négociation salariale de
branche engagée depuis 2005 et donc par une mobilisation des parte-
naires sociaux qui s'étend au theme de la classification professionnelle.

L’analyse des négociations intervenues en 2007 sur les classifications
professionnelles montre que celles-ci se placent presque exclusivement
au niveau national (un seul accord infranational) et essentiellement
dans les services (sur les 39 branches conventionnelles concernées,
19 relevent des services, 12 de I'industrie et 8 du commerce).

Enfin, la loi sur du 23 mars 20006, qui renforce l'obligation de
négocier sur I'égalité salariale entre les femmes et les hommes, se
traduit par un accroissement significatif du nombre d’accords abordant
ce théme, principalement au niveau de I'entreprise (plus de 800 textes
signés en 2007). Cette progression sensible semble refléter la volonté
des entreprises de satisfaire a l'obligation légale. Toutefois, une tres
grande diversité semble exister parmi les textes convetionnels, certains
abordant le sujet de facon spécifique (accords cadres de groupe, par
exemple) d’autres, les plus nombreux, abordant le sujet a la marge de
négociations annuelles obligatoires globales. En outre, le fait que le
sujet soit abordé n’'implique ni que des inégalités aient été mesurées,
ni que le texte contienne des dispositions précises pour les réduire.

Dans cette logique, 'année 2007 aura été marquée, au niveau de la
branche, par la reprise de la négociation sur le theme de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes : neuf accords spéci-
fiques ont été signés (un seul en 2006, deux les années précédentes) et
24 accords y font référence (18 en 20006, trente en 2005), comme six
des onze conventions collectives signées en 2007 (10 sur 16 en 20006).

[1.2. LA BAISSE CONSTANTE DU NOMBRE D’ACCORDS PORTANT
SUR LA DUREE ET L’AMENAGEMENT DU TEMPS DE TRAVAIL

La part des accords d’entreprise sur le theme du “temps de travail”
tend a décroitre de facon continue depuis 2005. Cette baisse s’inscrit
dans une tendance longue, li€ée a I'arrét des négociations sur la réduc-
tion du temps de travail depuis 2002. Elle revét donc une dimension
conjoncturelle : la mise en place de la “journée de solidarité” avait
donné lieu a2 un pic de négociations d’entreprise en 2005. En 2006 et
plus encore en 2007, le nombre d’accords recensés sur cette question
spécifique ne cesse de décroitre. Toutefois, 'adoption, en avril 2008,
d'une proposition de loi rétablissant le lundi de Pentecote férié et
chémé conduira a une augmentation des accords, lesquels deviennent
nécessaires dans les entreprises qui n’en ont pas conclu sur le sujet.
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Parmi les accords relatifs au “temps de travail”, ceux qui concernent
la négociation de la durée du temps de travail ont une spécificité : ils
incluent une plus forte proportion d’avenants que l'’ensemble des
accords (45 % contre 20 %). Cela traduit des ajustements de la durée et
de 'aménagement du temps travail via, par exemple, la modification
du contingent d’heures supplémentaires ou la conversion de jours de
RTT en heures supplémentaires. Bien qu’importante, la part des
avenants tend 2 diminuer (45 % en 2007 contre 60 % en 2005) : des
modifications de plus en plus importantes sur la durée du travail
nécessitent en effet de renégocier globalement des accords plutét que
d’amender des accords anciens sur la réduction du temps de travail.

[1.3. LA PROGRESSION CONSTANTE DE LA NEGOCIATION
SUR L'EPARGNE SALARIALE

En 2007, la progression de la négociation sur I'épargne salariale
s’est confirmée. Le nombre d’accords portant sur la participation, I'inté-
ressement et les plans d’épargne salariale a augmenté de maniere
significative. Ils représentent 20,4 % (14,4 % en 2006) des accords
conclus au niveau de l'entreprise. Cette tendance ne reflete d’ailleurs
qu’en partie 'importance croissante de ces questions dans l'activité de
négociation des entreprises. En effet, 'examen des seuls accords signés
par des délégués syndicaux n’offre qu'une image trés limitée des
dispositifs mis en place dans les entreprises, car il existe des modes de
ratification des “accords” spécifiques pour l'intéressement et la partici-
pation (négociation avec le Comité d’entreprise, ratification directe par
référendum) et pour les plans d’épargne (négociation avec des
délégués du personnel, décision unilatérale de 'employeur). Au total,
ce sont pres de 33 000 textes relatifs 2 'épargne salariale qui ont déja
été comptabilisés au titre de l'année 2007, tous modes de ratification
confondus. La forte progression des accords d’épargne salariale
concerne la plupart des composantes de 'épargne salariale.
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Textes interprofessionnels et de branche signés en 2007

Textes de base Accords Total
et avenants

TEXTES NATIONAUX 43 621 664
Accords Interprofessionnels 18 19
Accords Professionnels 37 51 88
Conventions Collectives 5 552 557
TEXTES REGIONAUX 4 231 (192) 235
Accords Interprofessionnels 1 2
Accords Professionnels 9 10
Conventions Collectives 2 221 223
TEXTES DEPARTEMENTAUX/LOCAUX 10 129 (17) 139
Accords Interprofessionnels 3 2 5
Accords Professionnels 3 0 3
Conventions Collectives 4 127 131
TOTAL 57 981 1038

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

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

Nombre de textes ayant eu un avenant ou un accord en 2007

Nombre de conventions | Nombre de textes
et accords collectifs |ayant eu au moins un Taux (2) / (1) en %
en vigueur (1) avenant en 2006 (2)
TEXTES NATIONAUX 938 253 28,1
TEXTES REGIONAUX 114 32 28,1
TEXTES DEPARTEMENTAUX 349 85 24,4
TOTAL DES TEXTES 1401 370 26,4

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Principaux thémes abordés par les avenants et les accords
professionnels signés en 2007 et 2006

Rang Thémes 2007 2006 Rang
2007 2006
1 Salaires 498 519 1

2 Systéme et relevement de primes 151 210 2
3 Formation professionnelle/apprentissage 147 195 3
4 Retraite complémentaire et prévoyance 77 108 4
5 Classifications 55 60 6
6 Temps de travail 54 79 5
7 Contrat de travail 42 41 7

8 Egalité professionnelle homme-femme 36 19 9
9 Conditions de conclusion des accords 26 33 8
10 | Conditions de travail, hygiene et sécurité 16 15 15

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
Lecture : ce tableau présente la fréquence des différents thémes, sachant qu’un texte peut en aborder
plusieurs
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BILAN DU DIALOGUE SOCIAL
EN FRANCE APRES LA LOI
DU 4 MAI 2004

|. CEVALUATION PARITAIRE DE LA LOI DU 4 MAI 2004
RELATIVE A LA FORMATION PROFESSIONNELLE
TOUT AU LONG DE LA VIE ET AU DIALOGUE SOCIAL

S’inspirant de la Position commune du 16 juillet 2001, la loi du
4 mai 2004 avait pour ambition de “relancer le dialogue social” et
“favoriser le développement de la négociation collective”.

Trois ans apres la mise en ceuvre de la loi, le rapport d’évaluation
examine les trois principaux aspects décrits dans le Titre II de la loi : le
principe majoritaire, l'articulation des niveaux de négociation et les
modes alternatifs de négociation dans les entreprises, ouverts en
I'absence de délégué syndical.

Ces trois dispositions sont des éléments essentiels du dispositif mis
en ceuvre pour renforcer le dialogue social. Les modes alternatifs de
négociation en l'absence de délégué syndical avaient pour but de
développer la négociation dans les petites entreprises. La possibilité de
déroger dans un sens moins favorable devait offrir plus de flexibilité
aux partenaires sociaux dans les entreprises mais aussi au niveau des
branches. Le principe majoritaire devait quant a lui permettre d’asseoir
la légitimité des accords. En effet, si la loi du 4 mai 2004 ne remet pas
en cause le principe de faveur, la logique majoritaire permet d’accen-
tuer I'autonomie entre les différents niveaux de négociation.

I.1. LA MESURE D’IMPACT DES DIFFERENTES INNOVATIONS
DE LA LOI SUR LES PRATIQUES DE NEGOCIATION
EST CONTESTEE

Le principe majoritaire
Les acteurs de la négociation collective n'ont, dans I’ensemble, pas

choisi de s’orienter vers une regle de majorité d’engagement pour la
conclusion des accords. 1l est vrai que cela doit s"accompagner d’'une
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mesure de représentativité, qu’il s’agisse de la branche ou de l'entre-
prise. Cela nécessite de faire référence aux résultats obtenus par les
syndicats dans I'ensemble des entreprises de la branche ou l'organisa-
tion d’'une consultation des salariés de la branche. Or, les modalités de
mise en ceuvre de ces dispositifs sont relativement complexes.

Le droit d’opposition

Le droit d’opposition ne semble pas avoir été largement exercé par
les organisations syndicales et, corrélativement, n’a pas non plus
conduit a un blocage des négociations collectives. Pour autant, l'intro-
duction du droit d’opposition n’est pas neutre. Intégré par les acteurs,
il influence leurs stratégies de négociation avec une recherche plus
active d'une adhésion majoritaire des organisations syndicales — tant de
la part des organisations d’employeurs que de la part des organisations
de salariés elles-mémes — pour anticiper toute occurrence d’une
opposition majoritaire. L'introduction du droit d’opposition majoritaire
n’a pas conduit a un blocage des négociations, infirmant les craintes
qui avaient pu se manifester au moment de la discussion de la loi. 1l
peut étre considéré comme un compromis minimal qui a contribué 2
faire évoluer les pratiques de négociation dans une perspective majori-
taire. A cet égard, 'augmentation du nombre moyen d’organisations
signataires par accord, a partir de 2004, fournit une indication intéres-
sante : la légitimité des accords conclus semble bien avoir été
renforcée durant ces derniéres années, méme s’il ne saurait étre
question d’expliquer exclusivement cette évolution par l'effet du droit
d’opposition sur les stratégies des négociateurs (voir Partie 2, La
négociation de branche, Le taux de signature des organisations syndi-
cales). Un certain nombre d’organisations professionnelles et syndi-
cales souhaitent conserver le principe de I'absence d’opposition
majoritaire comme condition de validité des accords.

Par ailleurs, s’agissant des élections professionnelles, une solution
devra étre trouvée a la question soulevée par larrét de la Cour de
cassation du 20 décembre 20006 relatif a la situation en absence de
quorum au premier tour, dont les conséquences, en termes d’insécurité
juridique, préoccupent tout particulierement les partenaires sociaux.
L'issue a trouver doit veiller a assurer I'équité et I'efficience des
processus électoraux en veillant a ne pas les alourdir exagérément.
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L’articulation des niveaux de négociation
e La dérogation

S’agissant de la possibilité de déroger par accord collectif a un
accord de niveau supérieur, celle-ci n'a pas provoqué une recrudes-
cence particuliere de l'activité conventionnelle :

- La faculté de déroger par accord d’entreprise a un accord de branche
est limitée par la loi elle-méme, qui '’exclut sur quatre thémes
centraux (salaires, classifications, garanties collectives de protections
sociales et mutualisation des fonds de la formation professionnelle) et
par les partenaires sociaux de branche (introduction de clauses
impératives dans les accords de branche).

- Les entreprises ne se sont globalement pas saisies de cette opportunité.

Cette faible utilisation de l'opportunité offerte aux partenaires
sociaux par la loi peut s’expliquer de plusieurs facons. Les partenaires
sociaux ont souhaité conserver son rble régulateur a la branche en
rendant les accords impératifs. D’'une certaine facon, le niveau de la
branche sort méme renforcé de la loi du 4 mai 2004, alors que les
discussions initiales sur la loi évoquaient la transformation du droit de
la négociation collective avec un effacement du réle intermédiaire de
la branche au profit d'un nouveau droit conventionnel de l'entreprise.
Au niveau de lentreprise, la question ne se pose pas nécessairement
en terme de “dérogation”, c’est-a-dire d’accords moins favorables que
les dispositions prévues par la branche :

- les accords peuvent étre “différents”, sur des themes non-abordés par
la branche ;

- les accords peuvent étre du type “gagnant-gagnant” ou les conces-
sions doivent s'accompagner de contreparties.

La culture du principe de faveur semble en outre encore largement
ancrée.

e Les accords de groupe

Si la mesure relative aux accords dérogatoires a des conséquences
limitées, la légalisation des accords de groupe par la loi du 4 mai 2004
a donné une meilleure assise juridique aux nombreux accords signés
chaque année par les groupes.

Les modes alternatifs de négociation dans les entreprises en
I'absence de délégué syndical n’ont pas rencontré le succes escompté.
Le dispositif de la loi du 4 mai 2004 reprend largement le dispositif
complexe de la loi du 12 novembre 1996 (relative a l'information et a
la consultation des salariés dans les entreprises et les groupes d’entreprises
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de dimension communautaire, ainsi qu’au développement de la
négociation collective) avec un double verrouillage de la branche, en
amont et en aval, des accords d’entreprise : I'accord d’entreprise doit
s'appuyer sur un accord de branche étendu d'une part, et faire 'objet,
d’autre part, d’'une ratification par référendum des salariés de l'entre-
prise. Or peu de branches ont conclu un accord ouvrant la possibilité
aux entreprises de négocier en l'absence de délégué syndical. En
outre, les branches ayant conclu un accord n’ont pas observé une utili-
sation massive du dispositif. Le mécanisme envisagé par la loi du 4 mai
2004 n’a donc pas directement permis de développer de facon consé-
quente la négociation dans les petites entreprises. En revanche,
d’autres mécanismes ont été mis en place a la suite de la loi pour
favoriser ponctuellement la négociation dans ces entreprises.

|.2. LE VOLET DIALOGUE SOCIAL DE LA LOI DU 4 mAI 2004
N’A, DANS SON ENSEMBLE, PAS BOULEVERSE
LES PRATIQUES DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE

Deux séries d’explications peuvent étre avancées. Elles tiennent aux
dispositions de la loi et au processus de réforme de la négociation
collective.

Plusieurs aspects de la loi du 4 mai 2004 requieérent une expertise
juridique approfondie dont ne disposent pas nécessairement les
acteurs de la négociation. Par ailleurs, le cadre théorique de la déroga-
tion introduit par la loi se heurte a la pratique des acteurs. Leur
demande de dérogation semble limitée alors que la loi du 4 mai 2004
donne a la dérogation le statut de regle de droit commun.

Sur un plan qualitatif, 1a loi du 4 mai 2004 peut étre regardée comme
une premiere réforme d’ampleur des regles de la négociation collective
pour développer le dialogue social en France. La légitimité des accords
a ¢été renforcée via l'instauration du droit d’'opposition majoritaire qui a
imprégné la pratique des acteurs. L'assimilation et la mise en pratique
de nouvelles regles de négociation et validité des accords par les
acteurs sociaux demande du temps et a ce titre, il est encore tot pour
mesurer pleinement I'impact de la loi sur le dialogue social.

Sur le plan quantitatif, la négociation collective ne se développe pas
tant via 'aménagement de ses reégles de fonctionnement qu’a travers
des impulsions ponctuelles du législateur. L’incitation politique a
négocier dans le cadre de dispositifs particuliers (réduction du temps
de travail, formation professionnelle, participation) est a l'origine de la
plupart des pics d’activité conventionnelle, particulierement aux
niveaux de la branche et de I'entreprise.
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|.3. L’APPRECIATION DES PARTENAIRES SOCIAUX
ET DES EXPERTS QUANT AU CADRE LEGISLATIF APPLICABLE
A LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE

Parmi les experts auditionnés sur l'articulation entre les niveaux de
négociation des accords, certains sont favorables au s/ quo, d’autres
souhaitent une simplification revenant sur le principe de dérogation en
cas de silence des accords de niveau supérieur et instaurant une clause
d’ouverture de la dérogation.

S’agissant du principe majoritaire, il y a également des divergences
de point de vue, méme si pour I’ensemble des sociologues
auditionnés, un passage a une majorité d’engagement ne devrait pas
bloquer le développement de la négociation collective.

Plus largement, si un consensus s’est dégagé au cours des auditions
sur I'enjeu des questions de représentativité pour accroitre la légitimité
des accords, les divergences sont nombreuses quant aux principes et
aux modalités de mise en ceuvre de cette évolution.

Pour les partenaires sociaux, au-dela de l'intégration par les acteurs
de l'enjeu majoritaire dans les négociations, la loi n’a pas profondé-
ment transformé les pratiques. C'est pourquoi plusieurs confédérations
estiment que la loi du 4 mai 2004 n’a pas encore eu le temps de
produire tous ses effets et ne se prononcent pas, a ce stade, pour une
remise en cause globale des dispositifs prévus par cette loi, méme s'ils
en temperent la portée.

En revanche, plusieurs organisations syndicales souhaitent une
meilleure protection du fait syndical dans I'entreprise (protection
contre les discriminations de rémunération, crédits d’heures spécifiques
pour les coordinateurs syndicaux de groupe a prévoir a l'article
L. 132-19-1 du Code du travail (ancien), devenu L. 2232-32 du Code du
travail (nouveau) ou pour les délégués du personnel cumulant cette
fonction avec délégué syndical), et privilégient la négociation avec des
salariés mandatés dans les PME-TPE plutét qu’avec des élus du
personnel a priori moins bien formés et moins protégés.

Les moyens rendus possibles par la loi pour relancer la négociation
dans les PME-TPE n’ayant pas été saisis, des organisations évoquent la
nécessité de favoriser les dispositions sur le modele de 'accord sur le
financement du paritarisme dans l'artisanat du 12 décembre 2001, dont
la 1égalité a été confirmée par la Cour de cassation dans un arrét du 4
décembre 2007.
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S’agissant de la question du droit syndical et son effectivité, des
propositions de réduction du seuil d’obligation de délégué syndical sont
avancées par plusieurs organisations syndicales, alors qu’au contraire,
I'élévation du seuil pour les délégués du personnel, ou l'assouplisse-
ment des conditions du mandatement (qui ne serait plus mobilisable
qu'en cas de carence aux élections professionnelles) pour des besoins
ponctuels de négociation sont mentionnés par une partie patronale.

Il est reconnu par plusieurs organisations syndicales ou patronales
que l'absence de délégué syndical prive les entreprises de certains
aménagements de dispositifs 2 prévoir par accord. Mais les solutions
préconisées apparaissent opposées. Ainsi, les propositions des parte-
naires sociaux vont de l'allegement des conditions de recours a la
négociation avec des €lus en I'absence de délégué syndical (I'exigence
de l'accord de branche ou la validation de la Commission paritaire
nationale de branche étant vécue comme trop contraignante), au rejet
du choix des élus du personnel, non désignés par une organisation
syndicale, au profit d’'un salari¢ mandaté faisant office de délégué
syndical. Une autre proposition avancée par une organisation est de
permettre, la ou il n'y a ni organisations syndicales de salariés repré-
sentatives ni représentants €lus du personnel, le recours au référendum
a l'initiative du chef d’entreprise, avec une ratification a la majorité des
deux tiers, comme en matiere de participation ou d’'intéressement.

S'agissant de l'accord de groupe, il n’a pas semblé exister de
consensus pour faire application au niveau de groupe, des regles des
accords d’entreprises (notamment en matiere de dérogation), cet
espace de négociation étant en effet différemment percu par les
organisations syndicales.

De maniere générale, l'attachement au niveau de la branche est fort
chez les organisations syndicales, comme patronales.

Enfin, il a été constaté un positionnement en faveur du maintien du
droit d’'opposition majoritaire, et non pas pour une évolution vers une
regle absolue de majorité d’engagement, a I'exception exprimée de
deux confédérations syndicales.

Les positions des organisations sur 'ouverture du premier tour des
¢lections, la validité des accords et les regles de majorité, sont forte-
ment li€ées a leur facon d’appréhender la représentativité et sa mesure ;
sujets renvoyés a la négociation nationale.
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Méthode de I’évaluation

'article 56 de la loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie et au dialogue social dispose : “Avant le
31 décembre 2007, le Gouvernement présente au Parlement, apres avis
motivé de la Commission nationale de la négociation collective, un rapport sur
I'application du présent titre”. Cette évaluation porte sur le volet dialogue social
de la loi.

Le bureau des relations collectives du travail (Direction générale du travail —
DGT) du ministere du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la
Solidarité assure le pilotage de I'évaluation de la loi en associant I'ensemble
des acteurs concernés et en mobilisant les différentes sources disponibles,
notamment aupres de la Direction de I'animation de la recherche, des études
et des statistiques (DARES) et de la Délégation générale a 'emploi et a la
formation professionnelle (DGEFP).

Un document préparatoire a été transmis aux membres de la Commission
nationale de la négociation collective (CNNC), dans sa composition
Conventions et accords. La méthodologie et la consultation y ont été présen-
tées le 28 septembre 2007. Le document a été transmis aux partenaires
sociaux en octobre et inscrit a I'ordre du jour de la séance de la CNNC du
31 octobre. Cette séance et des réunions bilatérales, entre le Directeur général
du travail et chaque organisation professionnelle, ont permis de recueillir des
contributions qui ont été intégrées au document. Les contributions écrites des
partenaires sociaux sont annexées au rapport. Certaines d’entre elles, rendues
tres t6t, ont permis d’amender le document initial, sur le fond ou sur la forme,
et perdent de fait, en partie, leur objet. Ces remarques ont néanmoins été
conservées dans le rapport, afin de laisser intactes les contributions des parte-
naires sociaux, les remarques initiales mémes intégrées, étant riches d’ensei-
gnement pour ce bilan.
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Il. MODERNISATION DU DIALOGUE SOCIAL DANS
LE PROLONGEMENT DE LA LOI DU 4 MAI 2004 :
CONCERTATION, CONSULTATION, INFORMATION

[1.1. LA Lol bu 31 JANVIER 2007 : L’'ORGANISATION DE LA
CONCERTATION AVEC LES ORGANISATIONS SYNDICALES ET
PROFESSIONNELLES SUR TOUTE REFORME DES RELATIONS
INDIVIDUELLES ET COLLECTIVES DU TRAVAIL

La loi de modernisation du dialogue social du 31 janvier 2007, dont
I'objet est de donner un cadre clair et organisé au dialogue social,
introduit dans le Code du travail de nouvelles procédures de concerta-
tion, consultation et information, en partie inspirées de celles qui sont
applicables au niveau de 1'Union européenne :

e la concertation : selon l'article L. 101-1 du Code du travail (ancien)
devenu L. 2211-1 du Code du travail (nouveau), “Tout projet de
réforme envisagé par le Gouvernement qui porte sur les relations
individuelles et collectives du travail, 'emploi et la formation profes-
sionnelle et qui releve du champ de la négociation nationale et inter-
professionnelle fait 'objet d’'une concertation préalable avec les
organisations syndicales de salariés et d’employeurs représentatives
au niveau national et interprofessionnel en vue de l'ouverture
éventuelle d'une telle négociation. A cet effet, le Gouvernement leur
communique un document d’orientation présentant des éléments de
diagnostic, les objectifs poursuivis et les principales options.
“Lorsqu’elles font connaitre leur intention d’engager une telle
négociation, les organisations indiquent également au Gouvernement
le délai qu’elles estiment nécessaire pour conduire la négociation. Le
présent article n’est pas applicable en cas d’urgence. Lorsque le
Gouvernement décide de mettre en oeuvre un projet de réforme en
I’absence de procédure de concertation, il fait connaitre cette
décision aux organisations mentionnées ci-dessus en la motivant
dans un document qu’il transmet a ces organisations avant de
prendre toute mesure nécessitée par 'urgence.” ;

la consultation : selon larticle L. 101-1 du Code du travail (ancien)
devenu L. 2211-2 du Code du travail (nouveau) : “Le Gouvernement
soumet les projets de textes législatifs et réglementaires (...), au vu
des résultats de la procédure de concertation et de négociation, selon
le cas a la Commission nationale de la négociation collective, au
Comité supérieur de I'emploi ou au Conseil national de la formation
professionnelle tout au long de la vie (...)” ;

I'information : selon l'article L.101-1 du Code du travail (ancien)
devenu L.2211-3 du Code du travail (nouveau) : “Chaque année, les
orientations de la politique du Gouvernement dans les domaines des
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relations individuelles et collectives du travail, de 'emploi et de la
formation professionnelle, ainsi que le calendrier envisagé pour leur
mise en oeuvre sont présentés pour l'année a venir devant la
Commission nationale de la négociation collective (...)".

La mise en ceuvre de la procédure de concertation

La mise en ceuvre de la loi du 31 janvier 2007 a été l'occasion pour
le Premier ministre de solliciter les partenaires sociaux dans le cadre
de la procédure de concertation.

Ainsi, plusieurs documents d’orientation ont été adressés aux
organisations syndicales et professionnelles représentatives au niveau
national sur plusieurs sujets de réforme pour lesquels le
Gouvernement a souhaité, conformément a la loi, connaitre 'intention
des partenaires sociaux avant de légiférer.

C’est dans le cadre de ces dispositions que se sont engagées les
négociations sur la modernisation du marché du travail qui sont donc
les premieres s’inscrivant dans ce nouveau cadre.

Le 18 juin 2007, le Premier ministre a adressé aux partenaires
sociaux deux documents d’orientation relatifs, d'une part, a la moder-
nisation du marché du travail et la sécurisation des parcours profes-
sionnels et, d’autre part, a la démocratie sociale.

A la suite d’une rencontre organisée le 19 juin, les partenaires
sociaux ont décidé d’ouvrir une négociation sur la modernisation du
marché du travail portant sur la sécurisation des parcours profession-
nels, le contrat de travail et I’assurance chomage. A partir de
septembre 2007, des réunions hebdomadaires se sont tenues tous les
vendredis au siege du MEDEF et ont abouti le 11 janvier 2008 a un
accord, paraphé le 20 janvier 2008 par les trois organisations patro-
nales (MEDEF, CGPME et UPA) et quatre des cinq organisations syndi-
cales de salariés (CFDT, CGT-FO, CFTC et CFE-CGC). Un projet de loi
transposant les dispositions de cet accord national interprofessionnel a
été présenté a ’Assemblée nationale en avril 2008.

Les négociations engagées début 2008 sur la représentativité, le
développement du dialogue social et le financement des syndicats
constituent une deuxiéme mise en ceuvre des dispositions de la loi du
31 janvier 2007.
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[1.2. UNE ILLUSTRATION DU NOUVEAU PARTAGE
DES RESPONSABILITES ENTRE INSTITUTIONS
ET PARTENAIRES SOCIAUX : LA LOI SUR LE DIALOGUE
SOCIAL ET LA CONTINUITE DU SERVICE PUBLIC DANS
LES TRANSPORTS

La loi sur le dialogue social et la continuité du service public dans
les transports terrestres réguliers de voyageurs a été promulguée le
21 aolt 2007.

Son objectif est de concilier les principes constitutionnels de conti-
nuité des services publics et du droit de greve. De ce fait, la loi intro-
duit des aménagements destinés a mieux assurer le fonctionnement
des services de transports terrestres de voyageurs dont l'interruption
porterait atteinte aux besoins essentiels du pays.

Sont concernées par cette loi, les entreprises qui contribuent a la
mise en ceuvre des transports terrestres réguliers de personnes. Les
transports scolaires entrent dans le champ d’application de la loi, bien
qu’ils ne soient pas explicitement cités. Sont également concernées les
entreprises qui, dans le secteur des transports terrestres réguliers de
personnes, participent a2 une mission de service public. Sont enfin
concernées les entreprises qui assurent la gestion de transports
terrestres réguliers de voyageurs a vocation non touristique.

Ne sont en revanche pas concernées les entreprises relevant des
activités de fret ou des transports maritimes et aériens. De méme, ne
sont pas concernées les entreprises relevant d’'une activité de transports
terrestres a caractere commercial (autocars de liaison par exemple).

Ce texte poursuit trois grands objectifs :

e prévenir les conflits et faciliter les procédures de négociation
préalable,

e organiser le service en cas de greéve ou de perturbation prévisible du
trafic en termes de dessertes,

e garantir aux usagers une information de qualité sur les services
assurés.

I1.2.1. Premier objectif : prévenir les conflits et faciliter les
procédures de négociation préalable

Dans ce cadre, la loi poursuit 'objectif d’éviter le déclenchement
des conflits collectifs dans le secteur des transports. Elle s’est inspirée
sur ce point des accords passés a la SNCF et a la RATP. Concernant ces
accords, la loi prévoit la nécessité de leur mise en conformité a la loi
d’ici au 1= janvier 2008 (cf. infra).
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La procédure de prévention des conflits doit étre définie par les
entreprises de transport, soit par la signature d’un accord-cadre au sein
de l'entreprise de transport concernée, soit par la signature dun accord
de branche ayant le méme objet.

Quelle que soit I'hypothese, le législateur a souhaité en encadrer
précisément les conditions de survenance et le contenu impératif :

e Les entreprises de transport avaient jusqu’au 1¢ janvier 2008 pour
négocier avec les organisations syndicales de salariés un accord de
prévention des conflits prévoyant 'organisation préalable obligatoire
d’'une négociation avant tout préavis de greve. Le niveau de l'entre-
prise a été privilégié par le législateur pour qui les enjeux politiques
et pratiques de la loi avaient vocation a étre traduits a ’échelon le
plus opérationnel.

e La loi fixe elle-méme le contenu impératif de 'accord. Doivent étre
fixées : d’'une part, les conditions de notification a I'entreprise des
motifs qui pourraient justifier le dépot d’'un préavis de greve, d’autre
part, les conditions matérielles de convocation par l'entreprise des
organisations syndicales représentatives ainsi que la durée et les
conditions de la négociation préalable ainsi prévue, enfin, les condi-
tions d’élaboration d’'un relevé des conclusions de la négociation
préalable, qui devra étre communiqué aux salariés. En cas de surve-
nance dun conflit social, lorsqu'un préavis de greve a été déposé,
aucun autre préavis ne peut intervenir avant échéance du premier.

A défaut d’accord d’entreprise ou de branche avant le 1¢ janvier
2008, les modalités sont définies par le décret 2008-82 du 24 janvier
2008. A tout moment, en cas de signature d’un accord conforme 2 la
loi, l'accord ainsi négocié prévaut sur le décret.

I1.2.2. Deuxiéme objectif : organiser, en termes
de dessertes, le service en cas de gréve
ou de perturbation prévisible du trafic

La encore, la loi a voulu placer les acteurs locaux au coeur du
dispositif :

e Premier acteur, I'autorité organisatrice de transport (AOT), a qui il est
demandé de fixer les priorités de desserte ; 'AOT est en effet, au
niveau local, la mieux a méme de définir :

- d’'une part, les dessertes prioritaires répondant aux besoins de la
population en cas de perturbation prévisible du trafic ;

- d’autre part, parmi ces priorités, celles qui répondent a un besoin
essentiel de la population.
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Deuxieme acteur, le représentant de I'Etat, puisqu’'en cas de carence
de 'AOT, c’est alors a lui qu’il incombe de prendre ces mesures.
C’est la raison pour laquelle la loi impose a 'AOT de tenir informé le
représentant de I'Etat de la définition des dessertes prioritaires et des
niveaux de service attendus, ainsi que de I’élaboration des plans
visés a larticle 4 de la loi et de leur intégration aux conventions
d’exploitation.

Troisieme acteur, 'entreprise de transport, a qui il est demandé de

réaliser divers plans et de rendre compte de son activité :

- D’abord, il lui revient, des lors que l'autorité organisatrice de trans-
port a déterminé les dessertes prioritaires, d’élaborer (au 1¢ janvier
2008) un plan de transport adapté (PTA) et un plan d’information
des usagers (PIU), qu’elle soumet a 'approbation de l'autorité
organisatrice de transport.

- L’entreprise de transport doit par ailleurs négocier un accord
collectif de prévisibilité du service. Les deux principales obligations
qui incombent a I'entreprise de transport dans ce cadre sont :

. l'obligation de négocier avec les organisations syndicales de
salariés, avant le 1* janvier 2008, un accord collectif de prévisibi-
lité ; a défaut de pouvoir conclure un tel accord, il lui incombe de
définir unilatéralement le plan de prévisibilité ;

. I'obligation de notifier I'accord ou le plan de prévisibilité au
représentant de I'Etat en méme temps qu’a l'autorité organisatrice.

- Lentreprise de transport est tenue d'informer systématiquement les
autorités organisatrices de transport de toute perturbation ou risque
de perturbation et leur communiquer, aprés chaque perturbation,
un bilan détaillé de 'exécution du plan de transport adapté et du
plan d’information des usagers.

- 1l lui revient enfin d’établir une évaluation annuelle des incidences
financieres de l'exécution de ces plans et de dresser la liste des
investissements nécessaires a 'amélioration de leur mise en ceuvre.

Dernier acteur, le salarié de l'entreprise de transport, sur qui pese

désormais un certain nombre d’obligations :

- La loi prévoit en effet une obligation de déclaration préalable pour

les salariés concernés par le mouvement de greve : en cas de
greve, ces salariés doivent informer le chef d’entreprise, dans les
quarante-huit heures qui précedent le début de la greve, de leur
intention d’y participer. Le défaut de déclaration préalable expose
le salarié au risque d’'une sanction disciplinaire.
L’objectif poursuivi en l'occurrence, c’est I'identification anticipée
d’intentions de choix individuels afin de permettre a l'entreprise
d’organiser au mieux le service qu’elle doit mettre en place. La
liberté individuelle des salariés de faire gréve ou pas n’est pas
remise en cause par la loi.
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- La loi prévoit également le principe d’une consultation des salariés
sur la poursuite de la gréeve : au-dela de huit jours de greve,
I'employeur, une organisation syndicale représentative ou le média-
teur éventuellement désigné peut décider I'organisation par I'entre-
prise d’'une consultation, ouverte aux salariés concernés par le
mouvement de greve, portant sur la poursuite de la greve, dont les
résultats sont, en toute hypothese, sans incidence sur I'exercice du
droit de greve par les salariés.

I1.2.3. Troisiéme objectif de la loi : développer les droits
des usagers affectés par la gréve et autres
perturbations prévisibles du trafic

La loi impose aux entreprises de transport la réalisation d’'un plan de
transport adapté fixant les conditions exactes du trafic dans ces circons-
tances. Elle prévoit également un droit a l'information gratuit, précis et
fiable, pour les usagers : le “plan d’'information des usagers” qui fixe les
conditions exactes d’'information en cas de perturbation prévisible.

Mise en ceuvre de la loi au 31 décembre 2007

e Au niveau de lentreprise, les grands réseaux de transports se sont
mis en conformité avec la loi :

- La RATP a signé le 24 décembre 2007 avec cinq organisations

syndicales, aux fins de mise en conformité avec les dispositions de
la loi du 21 aoGt 2007, un avenant au protocole d’accord relatif au
droit syndical et a I'amélioration du dialogue social, dit “d’alarme
sociale”, applicable au 1 janvier 2008. Le préambule du protocole
d’accord met en avant la “validation” que la loi a faite du protocole
d’accord RATP. Le protocole d’accord prévoit que la concertation
doit se tenir dans les cinq jours suivant la notification, alors que la
loi prévoit un délai de trois jours. Il est a noter que, par ailleurs, il
invite a2 la concertation les organisations syndicales représentatives
et non seulement les organisations a l'origine de l'alarme sociale. 11
comporte aussi certaines obligations que ni la loi ni le projet de
décret ne prévoient. On releévera surtout a ce titre le fait qu’il tend
a rendre irrégulier le préavis de gréve qui interviendrait plus d'un
mois apres la notification du motif soutenant I'activation de I'alarme
sociale.
Concernant la SNCF un avenant a pu étre signé, le 13 décembre,
apportant a l'accord existant les ajustements nécessaires en vue
d’'une mise en conformité avec la loi. Ce texte a notamment eu
pour conséquence de rendre obligatoire la procédure d’alerte.

e Au niveau des branches professionnelles, un accord a été signé dans
les transports urbains par la CFDT, la CFTC, la CFE-CGC et 'UNSA.
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Cet accord, applicable aux 170 entreprises adhérentes de I'Union des
transports publics et ferroviaires (UTP), qui rassemble plus de
42 000 salariés, représente un pas important dans la mise en ceuvre
de la loi du 21 aoGt 2007.

[1.3. LA CONSULTATION DES PARTENAIRES SOCIAUX AU NIVEAU
NATIONAL

II.3.1. La fixation de l'agenda social

Le président de la République comme le Gouvernement ont
souhaité pouvoir rencontrer régulierement les organisations nationales
représentatives afin d’échanger sur le calendrier de réformes dans le
domaine social et celui du droit du travail.

L’ensemble du dispositif de concertation, de consultation et d’'infor-
mation participe d'une nouvelle dynamique des relations sociales et de
la négociation collective. Sont désormais interdépendants plusieurs
acteurs : organisations patronales et de salariés, pouvoirs publics —
Gouvernement et Parlement.

I11.3.2. La consultation de la CNNC

Conformément aux dispositions de l'article L. 101-1 du Code du
travail (ancien) devenu article L. 2211 2 du Code du travail (nouveau),
le Gouvernement a été conduit a recueillir en 2007 l'avis de la
Commission nationale de la négociation collective (CNNC) sur un
certain nombre de projets de texte.

Par ailleurs, les membres de la CNNC ont été sollicités pour émettre
un avis sur les accords et conventions présentés a l’extension du
ministre du Travail et ont également souhaité la pérennisation du
Comité de suivi de la négociation salariale de branche qui a fait 'objet
du décret du 25 juin 2007, publié au Journal officiel du 26 juin 2007.

e Consultation du 6 février 2007

Le 6 février 2007, la CNNC s’est réunie sous la présidence de
M. Gérard Larcher, ministre délégué a 'Emploi, au Travail et a
I'Insertion professionnelle des jeunes, afin de recueillir I'avis de ses
membres, d’'une part sur le document d’orientation relatif a la protec-
tion sociale complémentaire santé et, d’autre part, sur le projet de
décret relatif au Comité de suivi de la négociation salariale de branche.
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L’état des lieux de la situation des branches dressé a cette occasion
a permis de mettre l'accent sur le fait que la couverture convention-
nelle en matiere de protection sociale complémentaire santé reste
assez peu développée. Par ailleurs, des disparités importantes existent
en fonction des secteurs, de la taille des entreprises ou encore des
catégories de salariés.

A la suite de cette réunion, les partenaires sociaux se sont dits
favorables a I'engagement prochain dune négociation interprofession-
nelle sur le développement des complémentaires santé.

En outre, lors de cette séance, les partenaires sociaux étaient
appelés a se prononcer sur la pérennisation du groupe de travail
constitué, en mars 2005, dans le cadre de la sous-commission des
Salaires. L'objectif affirmé consistait a2 pérenniser le dispositif mis en
place et a faire de ce groupe de travail une instance permanente, qui
apprécierait notamment les minima de branche, les évolutions des
rémunérations liées aux classifications ainsi que I'égalité salariale entre
les femmes et les hommes. Les partenaires sociaux ont émis un avis
favorable sur le projet de texte présenté.

e Consultation du 31 octobre 2007

La seconde consultation exceptionnelle a eu lieu le 31 octobre 2007.
Cette consultation de la CNNC siégeant en sous-commission des
Conventions et Accords a porté sur quatre projets de texte.

Le premier projet de texte soumis a 'avis des membres de la sous-
commission a été le projet de décret complétant le décret n° 2006-1093
du 29 aolt 2006 ayant précisé les régles applicables aux conventions
de stage. Ce texte apporte des précisions a la notion d’entreprise et
prévoit I'établissement et la tenue a jour par 'entreprise de la liste des
conventions de stage qu’elle a conclues. Ce projet a également été
présenté aux partenaires sociaux en application de l'article 9 de la loi
n°® 2006-396 du 31 mars 2006 pour I'égalité des chances. Cet article
prévoit que tout stage en entreprise (hormis ceux effectués par des
mineurs de moins de 16 ans ou dans le cadre de la formation profes-
sionnelle continue) d'une durée supérieure a trois mois consécutifs fait
I'objet d’'une gratification dont le montant peut étre fixé par convention
de branche ou accord professionnel étendu ou, a défaut, par décret.

A été également soumis aux partenaires sociaux, l'avant-projet de
loi relatif a la lutte contre les discriminations. Celui-ci vise 2 compléter
les dispositions qui, en droit francgais, déclinent le principe de 'égalité
de traitement pour tenir compte de la législation communautaire en
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vigueur, telle qu'elle est interprétée par la Cour de justice des commu-
nautés européennes et la Commission européenne.

A cette méme séance, les partenaires sociaux ont été invités 2 se
prononcer sur le document préparatoire en vue de I'évaluation de la
loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle
tout au long de la vie et au dialogue social (volet dialogue social).

Enfin, était inscrite a l'ordre du jour la consultation sur le projet de
transposition de la directive 2005/56/CE du Parlement européen et du
Conseil du 26 octobre 2005 sur les fusions transfrontaliéres des sociétés
de capitaux.

A linstar des directives sur les sociétés européennes (2001/86/CE)
et sur les sociétés coopératives européennes (2003/72/CE), la directive
sur les fusions transfrontalieres comporte des dispositions applicables
aux salariés, limitées toutefois a la seule participation de ces derniers
au sein des organes d’administration de la société absorbante ou résul-
tant de la fusion transfrontaliere. En matiere d’information et de
consultation, les salariés sont soumis au droit interne, issu notamment
de la directive 2002/14/CE du Parlement européen et du Conseil du
11 mars 2002 établissant un cadre général relatif 2 I'information et a la
consultation des travailleurs dans la Communauté européenne.

Le texte fait partie du projet de loi d’adaptation du droit des sociétés
au droit communautaire, porté par le ministere de la Justice. 1l a été
présenté en Conseil des ministres le 14 novembre 2007 et déposé sur
le bureau de I’Assemblée nationale.

e Consultation du 12 février 2008

La CNNC a été consultée, lors de la réunion en sous-commission
des Conventions et Accords du 12 février 2008, sur les projets de
décrets d’application de la loi n° 2008-89 du 30 janvier 2008 relative a
la mise en ceuvre des dispositions communautaires concernant le statut
de la société coopérative européenne et la protection des travailleurs
salariés en cas d’insolvabilité de I'employeur, publiée au Journal
officiel du 31 janvier 2008.

Il s’agit d’'un décret en Conseil d’Etat et d’'un décret simple, terminant
la transposition de la directive sur la société coopérative européenne
(directive 2003/72/CE du Conseil du 22 juillet 2003 complétant le statut
de la société coopérative européenne pour ce qui concerne l'implica-
tion des travailleurs).
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LES EVOLUTIONS DU DIALOGUE

SOCIAL DANS CE CONTEXTE

DE RENOUVEAU

. UN DYNAMISME DE LA NEGOCIATION SOUTENU
EN 2007 CONFIRMANT LA TENDANCE ANTERIEURE

La sous-commission des Conventions et Accords s’est réunie six fois

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

e La procédure d’extension consiste a rendre applicable, par arrété ministériel ou
interministériel, une convention ou un accord collectif a tous les salariés et
employeurs compris dans son champ d’application. La convention ou I'accord
étendu s’applique ainsi aux entreprises qui ne sont pas adhérentes a 'une des
organisations patronales signataires. L'extension peut étre engagée, soit a la
demande de I'une des organisations syndicales d’employeurs ou de salariés
représentatives dans le champ d’application considéré, soit a l'initiative du ministre.

e | a procédure d’élargissement consiste a rendre applicable a un secteur
professionnel ou géographique une convention ou un accord collectif qui a
déja fait I'objet d’une extension dans un autre secteur d’activité ou territorial.
Elle intervient a la demande d’une des organisations représentatives intéres-
sées ou a l'initiative du ministre, en cas de carence des organisations de
salariés ou d’employeurs se traduisant par des difficultés persistantes a
négocier une convention ou un accord dans une branche d’activité ou un
secteur territorial déterminée.

[.1. UN NOMBRE DE DEMANDES D’EXTENSION CONSTANT
ET ELEVE DEPUIS TROIS ANS

En 2007, 937 demandes d’extension ont été enregistrées par la
Direction générale du travail (DGT). Ce chiffre se maintient a un
niveau particulierement élevé, apres la hausse de 50 % des demandes
d’extension présentées entre 2002 et 2005.
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Le nombre d’accords de salaires examinés en procédure accélérée,
passé de 376 en 2005 a 448 en 20006, soit une hausse de prés de 20 %,
se stabilise en 2007 avec 436 accords. Les demandes d’extension
portant sur des thémes autres, et donc soumises a la procédure
normale (PN), sont en légere augmentation (+ 1 %).

Nombre de demandes d’extension de 2003 a 2007

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

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)

[.2. UNE HAUSSE CONTINUE DU NOMBRE DE TEXTES ETENDUS

Au cours de I'année 2007, 963 textes ont été étendus (contre 904 en
20006) soit une progression de 7 % qui fait suite a la forte augmentation
(20 %) de 20006. 833 arrétés d’extension ont été pris dont 392 en procé-
dure normale et 441 en procédure accélérée.

Cette hausse s’explique par le nombre d’accords salaires étendus
(+ 27 %) alors que les accords portant sur les autres thémes de
négociation ont marqué une baisse de 10 %, en particulier les accords
au niveau national (- 18 %).

Nombres de textes étendus entre 2003 et 2007
selon le type de procédure

2003 2004 2005 2006 2007
Textes PA PN PA PN PA PN PA PN PA PN
nationaux 139 | 285 | 1567 | 373 | 1569 | 362 | 184 | 422 | 268 | 346
régionaux 72 47 94 48 109 56 127 56 148 79

départementauX 5o | 55 | g | 46 | 52 | 16 | 82 | 33 | 8 | 37
et locaux

Sous-totaux | 263 | 358 | 313 | 467 | 320 | 434 | 393 | 511 | 501 | 462
Total général 621 780 754 904 963

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)
|.3. DES DELAIS D’EXTENSION EN FORTE BAISSE EN 2007

Les délais d’extension des conventions et accords ont diminué cette
année d’environ 45 jours par rapport a 'année 2006. En moyenne, en
2007, linstruction d’'une demande d’extension a demandé 116 jours
entre la réception de la demande, 'examen de celle-ci, la consultation
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de la sous-commission des Conventions et Accords et la signature de
l'arrété d’extension. Ce délai, qui correspond a moins de quatre mois,
est inférieur au délai légal (six mois), fixé par l'article R. 133-5 du Code
du travail (ancien) devenu R. 2261-8 du Code du travail (nouveau).

Les dé¢lais moyens d’extension de 2007 ont fortement baissé alors
que le nombre de demandes d’extension a progressé de 25 % entre
2005 et 2007. Cela s’explique par un accroissement de la proportion des
demandes d’extension d'accords sur les salaires (traités dans le cadre
d’'une procédure accélérée) mais aussi par une amélioration de |'organi-
sation du travail. Ainsi, le rapprochement des procédures de dépot et
d’extension des accords, intervenu a l'occasion de la réforme de la
procédure de dépdt, entrée en vigueur le 1¢ juin 2006, a eu un effet
global de réduction des délais de traitement des demandes d’extension.

Les objectifs de diminution des délais d’extension pour une procédure
normale ont aussi été rendus possibles par une dématérialisation de la
procédure, entrainant un allegement des tiches d’organisation matérielle
des séances, au profit de I'examen des textes. Ainsi, les propositions
d’extension a l'attention des membres de la sous-commission sont-elles
mises en ligne sur un site sécurisé. Cette modalité de transmission des
textes proposés a l'extension au format numérique, mise en ceuvre a la
demande de certains membires, facilite également les échanges d’'informa-
tion entre les fédérations des organisations professionnelles.

La transmission de l'arrété d’extension signé au Journal officiel par
le biais de I'outil SOLON (Systeme d’organisation en ligne des opéra-
tions normatives, qui dématérialise la procédure) permet, par ailleurs,
d’améliorer les délais entre la date de signature de I'arrété et la date de
sa publication au Journal officiel.

Délai moyen d’instruction des demandes d’extension
par type de procédure de 2003 a 2007

2003 2004 2005 2006 2007
PN 194 170 160 190 148
PA 116 108 100 121 89
Global 160 145 134 161 116

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
Lecture : en 2007, il s’écoule en moyenne 148 jours entre le dépdt d’une demande d’extension et la publi-
cation de I'arrété au JO dans le cadre d’une procédure normale, 89 jours dans le cadre d’une procédure
accélérée, soit 116 jours tous textes confondus.
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I.4. UN NOMBRE D’ELARGISSEMENTS CONSTANT

Sur les 963 textes étendus en 2007, 50 ont été é€largis a d’autres
secteurs d’activité ou territoriaux. Ces textes sont principalement des
accords de salaires régionaux (26). Cette procédure concerne essentiel-
lement les textes conclus par la branche de I'archirectire qui doivent
étre élargis au secteur des muaitres d ceuvre en batimernt en raison de la
carence de représentation dans ce secteur professionnel.

II. LIMPLICATION DE L’ETAT ET DES PARTENAIRES
SOCIAUX MEMBRES DE LA CNNC ET
DE SES SOUS-COMMISSIONS DANS LA NEGOCIATION
INTERPROFESSIONNELLE ET DE BRANCHE

[1.1. LES CONFERENCES SOCIALES TRIPARTITES

Comme annoncé par le président de la République au mois de mai,
trois conférences tripartites (Etat, syndicats et patronat) ont été organi-
sées a 'automne 2007 sur les thémes suivants :

e les conditions de travail ;
e 'emploi, les revenus et le pouvoir d’achat ;
e 'égalité professionnelle.
II.1.1. La conférence sur les conditions de travail

La conférence sur les conditions de travail s’est tenue le 4 octobre
2007 sous l'autorité de Xavier Bertrand, ministre du Travail, des
Relations sociales et de la Solidarité. Elle a été précédée par deux
groupes de travail portant sur 'amélioration de la prise en compte des
risques professionnels et sur 'amélioration de l'efficacité des acteurs de
la prévention. Ont été associés aux travaux menés dans le cadre de
cette conférence, des organismes nationaux intervenant dans le champ
de la prévention, notamment I’Agence nationale pour I'amélioration
des conditions de travail (ANACT), les instituts de veille sanitaire, I'ins-
titut de recherche et de sécurité, la Caisse nationale d’assurance
maladie (CNAM). Les réflexions du premier groupe de travail ont porté
sur la prévention de trois risques majeurs : les troubles musculo-
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squelettiques, les risques différés (cancérogenes, mutagenes et
toxiques pour la reproduction) et les risques psychosociaux dont le
stress au travail qui a fait 'objet d’'une attention toute particuliere.

Le deuxieme groupe s’est attaché a 'amélioration des actions menées
par les acteurs de la prévention, a l'intérieur (Comité d’hygiene, de
sécurité et des conditions de travail — CHSCT, notamment) et a I'exté-
rieur de I'entreprise (inspection du travail, services de santé au travail...).

Les objectifs définis lors de cette conférence sont 'amélioration des
conditions de travail dans les petites entreprises, notamment par la
promotion du réle du CHSCT et par la mise en place d’'une représenta-
tion du personnel dédiée a la santé et a la sécurité au travail dans les
entreprises de moins de cinquante salariés, et la définition d’un
mécanisme d’alerte applicable pour des risques majeurs quelle que soit
la taille de I'entreprise. A la suite de la séance pléniere du 4 octobre, le
Gouvernement a adressé un document d’orientation aux partenaires
sociaux reprenant ces objectifs.

II1.1.2. La conférence sur Uemploi, les revenus
et le pouvoir d’achat

La deuxieme conférence qui s’est tenue le 23 octobre 2007 était
dédiée a I'emploi, aux salaires et au pouvoir d’achat. Co-présidée par
Christine Lagarde, ministre de ’Economie, des Finances et de I'Emploi et
par Xavier Bertrand, ministre du Travail, des Relations sociales et de la
Solidarité, et en présence de Luc Chatel, secrétaire d’Etat au Tourisme et 2
la Consommation et Martin Hirsch, haut-commissaire aux Solidarités
actives contre la pauvreté, cette conférence a rassemblé I'ensemble des
partenaires sociaux. L'objectif était de définir les principales orientations
de réforme sur les sujets de responsabilité partagée entre I'Etat et les
partenaires sociaux, telles que la politique salariale ou le retour a 'emploi
des personnes en difficulté sur le marché du travail. Les chantiers
engagés a lissue de cette conférence portent sur le mode de fixation du
salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC), la conditionna-
lité¢ des allegements de cotisations patronales, I'instauration de nouveaux
modes de dynamisation des négociations salariales, la généralisation du
revenu de solidarité et la construction de nouveaux indicateurs de
consommation et de revenus. Il a été convenu que les travaux menés se
dérouleraient notamment au sein du Comité d’orientation pour 'emploi
(COE) et du Comité de suivi de la négociation collective de la CNNC.

II1.1.3. La conférence sur l'égalité professionnelle

La troisieme conférence a eu lieu le 26 novembre 2007 et a été consa-
crée a l'égalité professionnelle et salariale entre les femmes et les
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hommes. Cette derniere conférence a été organisée sous la responsabilité
de Xavier Bertrand, ministre du Travail, des Relations sociales et de la
Solidarité. Elle a permis d’aboutir 2 un diagnostic partagé, des proposi-
tions concretes d’amélioration, et un calendrier précis de mise en ceuvre
des mesures retenues incluant notamment divers objectifs a atteindre.

Afin que les entreprises s’approprient au mieux les outils existants,
un groupe de travail, composé notamment de directeurs des ressources
humaines, a été constitué, présidé par Madame de Raveran ; il a remis
au ministre des propositions en vue d’améliorer la confection du
rapport de situation comparée des femmes et des hommes — que les
chefs d’entreprise de plus de trois cents salariés doivent rédiger tous
les ans — et du rapport simplifié incombant aux entreprises employant
entre cinquante et trois cents salariés.

A lissue des réflexions menées, le Conseil supérieur de I'égalité
professionnelle (CSEP), appuyé par ce groupe d’experts, a été chargé
de mettre au point des outils de mesure fiables des écarts de situations
qui seront a la disposition des entreprises 2 compter du 1« juin 2008.
Sur la base de l'outil défini, un plan de résorption des écarts salariaux
entre les femmes et les hommes devra étre mis en place d’ici le
31 décembre 2009 dans chaque entreprise ou des écarts seront
constatés, soit dans le cadre d’'un accord collectif, soit, a défaut, de
facon unilatérale par 'employeur.

S'agissant de I'égalité professionnelle, les membres de la conférence
tripartite ont convenu qu'il fallait agir sur trois leviers : la mixité dans
certaines filieres professionnelles, la lutte contre le temps partiel subi,
notamment lorsqu’il comprend de longues coupures dans la journée,
et l'articulation entre la vie familiale et professionnelle.

Dans le cadre de ces travaux, le Gouvernement proposera en 2008
un projet de loi visant a sanctionner le non-respect de l'obligation de
diagnostiquer et de négocier sur les écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes. Par ailleurs, lors d’'une table ronde réunissant,
au 1¢ semestre 2008, les secteurs d’activité recourant le plus au temps
partiel comme mode organisationnel du travail, seront abordées les
pistes permettant de limiter les effets négatifs, notamment pour les
femmes, des temps partiels subis.

Par ailleurs, ’Administration porte une attention particuliere a
I'extension des accords sur les classifications et les salaires qui n’abor-
dent pas le theme de I'égalité professionnelle. Ainsi, pour les branches
qui n'ont pas négocié sur cette question depuis 20006, il est systémati-
quement proposé a la sous-commission des Conventions et Accords de
n’étendre les accords de salaires et de classifications que sous réserve
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de larticle L. 132-12-3 alinéa 1 du Code du travail (ancien) devenu
L. 2241-9 du Code du travail (nouveau). Afin d’inciter les branches 2a
réduire les écarts de rémunération entre hommes et femmes, il est
proposé a la sous-commission des Conventions et Accords d’appeler, a
compter de 2008, l'attention de la branche professionnelle qui
demande l'extension d'un accord de salaire sur le fait, qu'a défaut de
négociation sur I'égalité professionnelle, celle-ci pourra étre réunie en
Commission mixte paritaire et que l'extension des prochains accords
pourra étre refusée.

[1.2. L’ACCOMPAGNEMENT DU DIALOGUE SOCIAL : LE ROLE
IMPORTANT DES COMMISSIONS MIXTES PARITAIRES EN 2007

L'intervention de I'Etat participe également au développement de la
négociation collective.

Ainsi, le ministere du Travail contribue a 'engagement et a I'avance-
ment des négociations professionnelles en jouant, a la demande des
partenaires sociaux ou quand il le juge nécessaire, le réle d’intermédia-
tion, a travers la constitution de Commissions mixtes paritaires.

La négociation en Commission mixte paritaire (CMP)

En cas de difficultés ou de blocage des négociations, I'article L. 133-1 du
Code du travail (ancien) devenu L. 2261-20 du Code du travail (nouveau)
permet de recourir & une Commission mixte paritaire, presidée par un repré-
sentant de I'Etat.

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

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

Le président de Commission mixte a pour mission de faciliter I'établissement
ou le rétablissement du dialogue social. Il offre un cadre de discussion et
assure le respect des “regles du jeu” de la négociation, mais il ne se substitue
pas aux négociateurs dans les débats de fond. Il a donc un réle pédagogique,
destiné a favoriser I'émergence d’une dynamique et d’une pratique autonome
de négociation. Il est susceptible d’apporter ou d’orienter les partenaires vers
un appui technique ou une expertise juridique.
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Une augmentation sensible des demandes de Commission mixte
paritaire par les partenaires sociaux (principalement les syndicats de
salariés) peut étre relevée pour I'année 2007. Ces demandes témoi-
gnent de la volonté de certaines organisations de négocier, notamment
sur les salaires, et de la reconnaissance que les partenaires sociaux
continuent d’accorder au réle de la Commission mixte paritaire.

I1.2.1. L’activité effective des Commissions mixtes
paritaires

En 2007, 98 branches professionnelles ont négocié sous la présidence
d’'un représentant du ministre du Travail (soit huit de plus qu’en 2000).

Les secteurs des services (53 branches) et du commerce
(30 branches) y sont les plus représentés. Le secteur industriel quant 2
lui n’apparait que pour une faible part (15 branches).

541 réunions (soit 32 réunions de plus qu’en 2000, ce qui représente
une augmentation de 6 %) se sont déroulées et ont principalement porté
sur les themes des salaires, des classifications et de la retraite-prévoyance.

Principaux thémes négociés en commissions mixtes paritaires
en 2007 (en % par rapport a ’ensemble des thémes négociés)

Salaires
Classifications
Retraite Prévoyance
Durée du travail

Formation professionnelle

Rapport annuel de branche : 4,6
Egalité Femmes/hommes : 7,2

49

Santé au travail = 5,4

0% 5% 10% 15% 20 % 25% 30%

Financement du paritarisme

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (CMP)
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L’augmentation du nombre de Commissions mixtes et de réunions a
nécessité la nomination de treize présidents de Commissions mixtes
(dont six pour de nouvelles CMP) qui ont bénéficié d’'une formation
préalable lors d’'un stage organisé en 2007.

I1.2.2. La négociation dans le cadre de Commissions
mixtes paritaires

En plus des accords signés dans le secteur du spectacle (voir infra),
un certain nombre d’accords marquants ont été conclus en 2007 dans
des branches négociant en Commission mixte paritaire.

La convention collective nationale du porzage de presse a été signée
le 26 juin 2007 par le Groupement des entreprises de portage de
presse (GREPP), principale organisation patronale du secteur, et par la
CGT, la CFTC et la CFE-CGC.

Le secteur du #uvail temporaire est le premier, a la suite de I'accord
national interprofessionnel du 12 octobre 20006, a2 conclure un accord
sur la diversité. L'accord signé le 16 mars 2007 par la CFDT, la CGT et
la CFE-CGC concerne les salariés permanents. Il incite a la non-discrimi-
nation, a I'égalité de traitement et a la diversité des salariés dans I'entre-
prise. L'accord prévoit la désignation d’'un interlocuteur “diversité” dans
les entreprises d’au moins 100 salariés ainsi qu'un Comité paritaire de
Suivi.

Les partenaires sociaux de la branche de I'7ndustrie du verre, a
I'exception de la CGT-FO, ont pour leur part signé, le 11 octobre 2007,
un accord sur 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.
Par cet accord, la branche s’engage a établir un rapport annuel sur la
situation comparée femmes et hommes retenant six indicateurs
(effectif, rémunération, parcours professionnel, formation, durée et
organisation du travail et congés supérieurs a six mois).

La branche des zé/écommurnications est quant a elle la premiere a
avoir conclu, le 5 juillet 2007, un accord sur I'épargne salariale en
application de la loi du 30 décembre 2006 pour le développement de
la participation et de l'actionnariat salarié et portant diverses disposi-
tions d’ordre économique et social. Cet accord prévoit un régime de
participation d’application facultative ou supplétive dans les entreprises
de moins de 50 salariés ou dans celles ne disposant ni de délégués
syndicaux ni de Comité d’entreprise.

On peut également noter que les négociations engagées, conformé-

ment aux exigences de la loi du 21 aoGt 2007 sur le dialogue social et
la continuité du service public dans les transports terrestres réguliers
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de voyageurs, par la branche du #ansport public urbain de voyagerrs
el de transport ferroviaire ont abouti, le 18 décembre 2007, a un accord
signé par la CFDT, la CFTC, 'UNSA et la CFE-CGC. En outre, toujours
dans le secteur des transports, le premier article de la future conven-
tion collective nationale du #unsport ferroviaire a été signé le 6 juin
2007 et précise que le champ d’application concerne pour le moment
le territoire métropolitain. Cette convention collective déterminera les
conditions générales de travail et d’emploi des salariés des entreprises
ayant pour activité principale le transport ferroviaire de marchandises
et de voyageurs.

Autre accord posant les bases d’'une future convention, 'accord du
12 octobre 2007 relatif au champ d’application de la convention collec-
tive nationale des entrgprises de services a la persornne.

Enfin, on peut mentionner que par un avenant n° 43 du 20 juillet
2007, les partenaires sociaux de la restauration collective ont organisé
la disparition, 2 compter du 1¢ janvier 2008, du SMIC hoételier et
engagé une révision de la classification. S’agissant de la branche des
horels-cajés-restaurants, on peut rappeler 'accord conclu le 5 février
2007 mettant fin au régime d’équivalence et complété par un avenant
relatif aux salaires minima.

I1.2.3. La poursuite des travaux des commissions mixtes
spécifiques sur Uinitiative du Gouvernement

En 2007, l'implication de I'’Administration dans le dossier “spectacle” et
I'opération “salaires” s’est poursuivie et a donné de nombreux résultats.

e Spectacle

Dans le cadre de l'opération lancée depuis 2005 dans le secteur du
spectacle, le rythme élevé de réunions s’est poursuivi au cours de 'année
2007 dans les huit secteurs du spectacle vivant et enregistré définis.

Au total en 2007, 120 réunions de Commissions mixtes paritaires
(CMP) se sont tenues tous secteurs confondus. Elles ont notamment
porté sur le champ d’application, l'intermittence et les regles de
recours au contrat a durée déterminée (CDD) d’'usage, les nomencla-
tures d’emplois et listes de fonctions, les salaires, le financement du
paritarisme et la durée du travail. A ces réunions, il convient d’ajouter
celles tenues dans le cadre des groupes de travail constitués au sein de
certaines des CMP, comme celui mis en place dans les secteurs du
spectacle vivant privé et du spectacle vivant subventionné sur les
conditions de recours au CDD d’usage.
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Une réunion de travail regroupant les présidents des huit CMP,
organisée le 24 janvier 2007, a par ailleurs été 'occasion de faire un
bilan d’étape de 'action menée et d’échanger sur les difficultés rencon-
trées dans le cadre de chacune des négociations.

Ces réunions ont permis des avancées significatives mais encore
incompletes et la conclusion de plusieurs accords notamment dans les
secteurs de la télédiffusion, de la radiodiffitsion, de la production
cinematographigue, de la production audiovisuelle et dans celui
concernant les artistes interpretes employes dans les emissions de télevi-
sfon. Lensemble de ces accords fait 'objet de développements dans le
dossier n° 6 du présent rapport consacré précisément aux négociations
dans les champs du spectacle vivant et du spectacle enregistré (voir
Partie 4).

e Salaires

Le Comité de suivi mis en place en 2005 dans le cadre de l'opéra-
tion “salaires” a poursuivi ses travaux en 2007. Dans ce contexte, la
réactivation de la négociation sur les salaires aupres de certaines
Commissions mixtes et le suivi exercé par ’Administration a permis la
conclusion de plusieurs accords en 2007. Au nombre des branches
ayant demandé une action toute particuliere du président de
Commission mixte, on note le commerce de gros de la bonnefterie, les
Joyers de jeunes travailleurs, les transports routiers de marchandises,
I'édition, Uindustrie de transformation de la volaille et les entreprises a
succursales du commerce de deéltail de la chaussure (cf infra).

D’une maniere générale, cette action permet de maintenir une
vigilance sur le respect par les branches professionnelles de I'obliga-
tion de négocier annuellement, afin que les grilles de référence que
sont les minima conventionnels permettent un développement de
carrieres salariales conformes aux aspirations des salariés et évitent des
décrochages importants avec les salaires réels versés par les entre-
prises. Le Gouvernement s’est en particulier attaché, avec lappui du
Comité de suivi, a ce que les grilles les plus décalées, et notamment au
regard du niveau du SMIC, soient rapidement ré-actualisées. Toutefois,
le Comité de suivi a souhaité que cet effort soit non seulement
maintenu mais amplifié. Les négociations devront porter désormais sur
I'ensemble des écarts (éventails) des salaires conventionnels y compris
au moyen d'une révision de la grille de classifications — qui devrait, en
droit, étre quinquennale mais qui en pratique n’a pas toujours été
réalisée.
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[1.3. LA sous-comMMmISSION DES ACCORDS DE LA CNNC :
UN LIEU D’OBSERVATION DE LA NEGOCIATION DE BRANCHE
ET D’ACCOMPAGNEMENT DE LA DOCTRINE DU DROIT
CONVENTIONNEL

En 2007, la sous-commission a été consultée sur l'extension de
934 textes. C'est la deuxiéme année consécutive que la sous-commis-
sion est consultée sur un nombre aussi important de textes.

697 textes ont recu un avis favorable unanime 2 leur demande
d’extension (709 en 2006), ce qui représente plus de 74 % des textes
examinés par la sous-commission. Ainsi, sur les six dernieres années,
2007 est la deuxiéme année consécutive ou les organisations syndi-
cales et patronales ont exprimé le moins d’oppositions a 'extension de
conventions et accords.

Treize textes (soit 1,39 % du total des textes examinés) ont, quant a
eux, fait 'objet d'une opposition multiple au sein d'un méme college,
patronal ou syndical. L’opposition a I'extension manifestée par au
moins deux organisations membres de la sous-commission appartenant
a un méme college donne lieu a une seconde consultation de la sous-
commission, sur la base d’'un rapport qui précise la portée des disposi-
tions en cause, les motifs des oppositions et la réponse que ces
derniers appellent de la part de ’Administration ainsi que les consé-
quences d'une éventuelle extension.

Résultats de la consultation des membres de
la sous-commission des Conventions et Accords - En %

Proportion d’accords examinés
ayant fait 'objet...

d’un avis favorable unanime 60,8 60,3 66,5 74,6 74,4
d’une opposition multiple 58 41 11 1,0 1,0

2003 2004 2005 2006 2007

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (Extension)

Parmi les oppositions multiples, on note particulierement :

e La double opposition de la CGT-FO et de la CFTC a la convention
collective nationale de la production audiovisuelle du 12 février
2007.

e La triple opposition de la CGPME, de I'UPA et de la FNSEA a l'accord
national professionnel du 12 octobre 2007 définissant le champ
d’application de la convention collective nationale des services a /a
personrne.

e Les accords de salaires font de plus en plus 'objet d’'une double
opposition CGT-CFTC comme par exemple I'accord du 15 juin 2007
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relatif aux rémunérations annuelles garanties (REGA) et aux rémuné-

rations minimales hiérarchiques (RMH) conclu dans le cadre de la
convention collective de la mzétallurgie de Haute-Savore.

Répartition des oppositions par organisation syndicale en 2007

Oppositions Oppositions Oppositions
simples simples exprimées Décompte total
exprimées en exprimées en dans le cadre des oppositions
procédure sous-commission | d’une opposition
acceélérée multiple
CGT 88 35 5 128
CFDT 0 0 0 0
CGT-FO 3 6 3 12
CFTC 4 0 5 9
CFE-CGC 0 1 0 1
MEDEF 0 0 3 3
CGPME 0 0 4 4
UPA 1 2 3 6
UNAPL 0 0 3 3
TOTAUX 96 44 26 166

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (Extension)

Proportion d’oppositions de chaque organisation* - En %

2004 2005 2006 2007
CGT 27,6 24,3 14,2 13,7
CFDT 0,2 0,2 0,0 0,0
CGT-FO 3,1 3,0 1,7 1,3
CFTC 0,0 0,0 0,0 1,0
CFE-CGC 0,6 0,6 0,1 0,1
MEDEF 14 0,4 0,7 0,3
CGPME 0,5 0,5 0,5 04
UPA 0,1 0,4 0,2 0,6
UNAPL 1.2 0,1 0,0 0,3

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (Extension)

* Nombre d'oppositions exprimées par une organisation rapporté au nombre total de textes examinés par la
sous-commission.

Lecture : en moyenne, sur 100 textes examinés, la CFTC s'est opposée une fois a I'extension en 2007.
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II.3.1. Les avis et principales observations de la sous-
commission : une doctrine en construction

En 2007, ’Administration, avec I'aide des membres de la sous-
commission des Conventions et Accords, a essayé de diffuser la
doctrine suivie en matiere d’extension des accords et a rédigé un
certain nombre de notices sur des clauses ne pouvant étre étendues en
I'état. 1l s’agit ici de mieux éclairer et aider les négociateurs a produire
des accords respectant le droit du travail dans toutes ses composantes,
tout en gardant une liberté de négociation et un équilibre général aux
accords qu’ils ont signés.

Les observations sur les accords et conventions :

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

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

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

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

® |e renvoi a la négociation du texte soumis a I'extension.

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

I1.3.2. Illustrations de la doctrine en fonction de quelques
clauses proposées par les négociateurs en 2007

1132 1 La déenonciation partielle

Dans certains accords régionaux conclus dans la branche de la
métallurgie, des clauses prévoient I’hypothése d'une dénonciation
partielle de ces accords prenant effet a 'expiration d'un préavis de
trois mois avec obligation d’engager une nouvelle négociation a la
demande dune partie intéressée.

Ces clauses sont étendues sous réserve de I'application des disposi-
tions de l'article L. 132-8 5¢ alinéa du Code du travail (ancien) devenu

54 LA TENDANCE 2007



L. 2261-10 2¢ alinéa du Code du travail (nouveau) aux termes
desquelles, lorsqu’un accord a été dénoncé par la totalité des signa-
taires employeurs ou des signataires salariés, une nouvelle négociation
doit s’engager, a la demande d’'une des parties intéressées, dans les
trois mois qui suivent la date de la dénonciation.

D’autres clauses stipulent que, lorsque la dénonciation partielle est
le fait de la totalité des signataires employeurs ou des signataires
salariés, le texte concerné cesse de plein droit de produire ses effets a
I'expiration du préavis.

Or, larticle L. 132-8 3¢ alinéa du Code du travail (ancien) devenu
L. 2261-10 1« alinéa du Code du travail (nouveau) dispose que, lorsque
la dénonciation est le fait de la totalité des signataires employeurs ou
des signataires salariés, 'accord continue de produire ses effets jusqu’a
I'entrée en vigueur de l'accord qui lui est substitué ou, a défaut,
pendant une durée d'un an a compter de l'expiration du délai de
préavis, sauf clause prévoyant une durée déterminée supérieure. En
conséquence, ces clauses font I'objet d'une exclusion de l'extension
pour étre contraires aux dispositions de l'article L. 132-8 3¢ alinéa du
Code du travail (ancien) devenu L. 2261-10 1¢ alinéa du Code du
travail (nouveau).

Enfin, des clauses prévoient qu'en cas de dénonciation partielle, a
I'expiration du délai de préavis de trois mois, les salariés ne conserve-
ront pas les avantages individuels résultant de I'application des disposi-
tions de cet avenant.

Ces clauses sont exclues de I'extension comme étant contraires aux
dispositions de larticle L. 132-8 6¢ alinéa du Code du travail (ancien)
devenu L. 2261-13 (nouveau), aux termes desquelles lorsque l'accord
dénoncé n’a pas été remplacé par un nouvel accord dans les délais
précisés par le Code du travail, les salariés des entreprises concernées
conservent les avantages individuels qu’ils ont acquis en application de
I'accord, a 'expiration de ces délais.

11322 Composition des Comimissions paritaires

Certains accords réservent la composition et la saisine des
Commissions paritaires, comme celles de conciliation, aux seuls signa-
taires de la convention collective.

Or, si la composition de la Commission peut étre réservée aux seuls
signataires, tel n’est pas le cas de sa saisine. En effet, la limitation du
droit de saisine de la commission aux seuls signataires d'une conven-
tion collective serait susceptible de créer une discrimination entre
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organisations syndicales représentatives et de contrevenir par consé-
quent au principe d’égalité, de valeur constitutionnelle, découlant
notamment de I'alinéa 6 du Préambule de la Constitution du
27 octobre 1946.

D’autres accords limitent certains droits aux organisations reconnues
représentatives au plan national, comme le nombre de sieges dans une
Commission paritaire réservés 2 une délégation.

Or, selon les dispositions de l'article L. 132-2 du Code du travail
(ancien) devenu L. 2231-1 du Code du travail (nouveau), les organisa-
tions syndicales de salariés pouvant négocier des conventions ou
accords collectifs de travail sont les organisations syndicales de salariés
reconnues représentatives au plan national conformément a I'article
L. 133-2 du Code du travail (ancien) devenu L. 2121-1 (nouveau), mais
également les organisations syndicales de salariés qui sont affiliées aux
dites organisations, ou qui ont fait la preuve de leur représentativité
dans le champ d’application de la convention ou de I'accord.

11323 Le principe “A travail égal, salaire égal”

Certains accords collectifs ne respectent pas toujours le principe
“a travail égal, salaire égal” étroitement controlé par le juge.

Hypotbése des personnes travaillant a temps partiel

Certains accords prévoient que la rémunération de base des salariés
a temps partiel est proportionnelle a celle des salariés, qui, a qualifica-
tion égale, occupent a temps complet un emploi équivalent dans
I'entreprise. Ces accords sont étendus sous réserve de I'application des
dispositions de l'article L. 212-4-5 3¢ alinéa du Code du travail (ancien)
devenu L. 3123-10 du Code du travail (nouveau). En effet, si la clause
de Tl'accord rappelle le principe de I'égalité proportionnelle de la
rémunération des salariés a temps partiel par rapport a celle des
salariés a temps complet de méme qualification et occupant un emploi
équivalent, en revanche, elle n’envisage que la rémunération de base.

Or, le principe s’applique plus largement a toutes les sommes
versées aux salariés et présentant le caractere d'une rémunération.

Hypotbése du remplacement temporaire du salarié
Certains accords prévoient le remplacement temporaire d’'un salarié
dans un poste de classification supérieure. Dans cette hypothese, des

dispositions prévoient que “tout agent d’exploitation, employé
administratif ou technicien assurant l'intérim d'un poste de classifica-
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tion supérieure pendant une période continue de plus de deux mois,
recevra, a partir du troisieme mois, une indemnité mensuelle qui ne
peut étre inférieure a la différence entre son salaire et le salaire
minimal conventionnel de la catégorie du poste dont il assure
l'intérim”.

Cette derniere disposition étant susceptible de porter atteinte au
principe “a travail égal, salaire égal”, cette clause est étendue sous
réserve du respect de ce principe résultant des dispositions des articles
L. 133-5, L. 136-2 8¢ alinéa et L. 140-2 du Code du travail (ancien)
devenus L. 2261-22, L. 2271-1 8¢ alinéa et L. 3221-2 du Code du travail
(nouveau).

Hypothése d’'une rémunération spécifique pour les salariés
sous contrat a durée déterminée d’usage

Certains accords fixent une rémunération spécifique pour les
salariés sous contrat de travail a durée déterminée d'usage.

Or, en vertu de larticle L. 122-3-3 2¢ alinéa du Code du travail
(ancien) devenu L. 1242-15 du Code du travail (nouveau), “la rémuné-
ration que percoit le salarié sous contrat de travail a durée déterminée
ne peut étre inférieure au montant de la rémunération que percevrait
dans la méme entreprise, apres période d’essai, un salarié sous contrat
de travail a durée indéterminée de qualification équivalente occupant
les mémes fonctions”.

Pour I'application du principe “a travail égal, salaire égal”, la
rémunération d'un méme emploi peut tenir compte de la situation
juridique du salarié dans l'entreprise, mais a condition qu’elle ne soit
pas inférieure a celle d'un salarié occupant cet emploi sous contrat a
durée indéterminée (Cass, soc, 28/04/06, n° 03-47171). Il est permis
aux employeurs de compenser l'inégalité entre les salariés par une
plus forte rémunération des salariés atypiques. Une rémunération diffé-
rente pour les salariés sous contrat a durée déterminée dusage peut
ainsi étre fixée afin de tenir compte de leur situation particuliere, pour
autant celle-ci doit étre au moins égale a celle d'un salarié sous contrat
a durée indéterminée.

En conséquence, ces accords sont étendus sous réserve de I'applica-

tion des dispositions de l'article L. 122-3-3 2¢ alinéa du Code du travail
(ancien) devenu L. 1242-15 du Code du travail (nouveau).
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113.2 4 Les clauses d’indexation

De nombreuses branches prévoient des clauses de rendez-vous
(également appelées clauses de sauvegarde) pour réajuster la grille des
salaires minima a ’évolution de la conjoncture économique, au cas ou
le premier coefficient se trouverait inférieur a la valeur du SMIC
réévalué. Dans ce cas, il s'agit d'un engagement a négocier dans une
situation déterminée, ce qui ne pose pas de problemes.

En revanche, certains accords integrent parfois des clauses qui
peuvent étre assimilées a des clauses d’indexation.

Trois exemples peuvent étre cités :

Ce sont notamment les clauses qui prévoient I’hypotheése de la
supériorité du SMIC augmenté au 1+ juillet sur le salaire minima garanti
prévu dans l'accord, et ou le montant du SMIC augmenté remplace
automatiquement et sans nouvelles négociations le salaire minima
garanti mentionné dans ledit accord. Une telle clause encourt donc
I'exclusion de l'extension.

Certains accords integrent le terme “SMIC”, ou toute autre variable
conduisant a une indexation (valeur du point fonction publique,
plafond de la sécurité sociale, par exemple) dans la formule de calcul
du salaire. Il en résulte que le SMIC représente 'un des parametres
permettant la revalorisation automatique de 'ensemble de la grille de
salaire. Cette formule d’indexation est alors exclue de 'extension.

Enfin, quand la mention “SMIC” figure dans la grille de salaire, sa
valeur est prise en compte a la date de conclusion de I'accord. Si une
revalorisation du SMIC intervient avant la date de l'extension de
I'accord et vient a dépasser au moins un niveau de la grille salariale
conventionnelle, I'arrété d’extension comporte alors une réserve.

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

La sous-commission des Salaires s’est réunie le 16 octobre 2007
pour examiner le bilan de la négociation salariale dans les branches
professionnelles, et tout particulierement dans celles ayant des bas de
grilles démarrant en dessous du SMIC, dans le contexte de l'opération
de relance de la négociation salariale de branche enclenchée en mars
2005 (voir Partie 2 — La négociation de branche — La négociation sur
les salaires).
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I1I. CETAT ET LE DIALOGUE SOCIAL LOCAL

[11.1. RAPPEL DU DISPOSITIF

La loi du 4 mai 2004 a modifié¢ en profondeur l'article L. 132-30 du
Code du travail (ancien) devenu L. 2234-1 2 3 du Code du travail
(nouveau), relatif aux Commissions paritaires locales. Le législateur a
notamment souhaité stimuler le développement d’'un dialogue social
local, porté par les commissions paritaires locales, que la négociation
des accords issus des lois Aubry avait permis d’initier.

L’article L. 2234-1 confie désormais diverses missions aux commis-
sions paritaires locales :

- Elles ont, d’abord, une mission de négociation sur des sujets d’intérét
local et, particulierement, dans les domaines de 'emploi et de la
formation professionnelle ;

- Elles ont, aussi, une mission de conciliation, pouvant étre collective
ou individuelle ;

- Elles sont, enfin, chargées d’examiner des questions relatives aux
conditions d’emploi et de travail des salariés. A ce titre, elles contri-
buent a la capitalisation des savoir-faire et a la diffusion des bonnes
pratiques.

Surtout, 'expérience des commissions paritaires locales mises en
place a l'occasion de la négociation des accords sur les 35 heures ayant
montré que les aspects financiers étaient un facteur non négligeable
d’efficacité, une ligne budgétaire dédié¢e a l'aide a la négociation et a la
participation avait été créée et pérennisée. Dans ce cadre, des crédits
ont été délégués aux directions régionales du travail, de 'emploi et de
la formation professionnelle (DRTEFP) et une instruction leur a été
adressée, précisant les conditions de mobilisation de ces crédits.

Au cours de la période 2004-20006, les acteurs locaux, partenaires
sociaux, en relation avec les services déconcentrés du ministére du
travail, ont mis en ceuvre un nombre non négligeable d’actions :

- certaines actions entrent dans le champ des relations du travail (préven-
tion des conflits, conditions de recours au travail du dimanche, lutte
contre les discriminations, égalité entre hommes et femmes, etc.) ou
celui des conditions de travail (santé au travail, hygiene-sécurité, etc.) ;

- d’autres ont trait a2 des themes touchant plus directement a la vie des
salariés (prévoyance ou conditions d’octroi des chéques-restaurants et
cheques-vacances, etc.) ;

- enfin, des actions ont été mises en ocuvre autour de thématiques plus
transversales telles que la gestion des 4ages, I'insertion des travailleurs
handicapés, la qualité de I'emploi (lutte contre la précarité, contre la
pénurie de main d’ceuvre, contre les discriminations, etc.).
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111.2. EvOoLUTION 2006-2007

S'agissant de 'accompagnement financier mis en ceuvre par I'Etat, le
principe est désormais acquis de la nécessité de moduler la répartition
des dotations mises a la disposition des DRTEFP, conformément aux
objectifs de la loi organique aux lois de finances (LOLF), pour affecter
des crédits a des actions précisément planifiées et justifices.

Au cours de la période 2006-2007, le dialogue social territorial est
apparu en progression : avec plus d’'un tiers des accords issus d'une
négociation infranationale, la négociation collective a ce niveau ne
peut plus étre considérée comme un phénomene marginal.

Les informations recueillies localement permettent de constater que
la négociation locale s’articule de maniere harmonieuse avec les autres
niveaux de négociation plutoét qu’elle ne les parasite.

Les études régionales réalisées en 2006 ont ainsi permis, par
exemple :
- de faire, a I'échelon d’'une région (Nord — Pas-de-Calais) un état des
lieux de la négociation collective : une convention a ainsi été conclue
avec les Commissions paritaires interprofessionnelles régionales de
I'emploi (COPIRE) afin d’établir un repérage des champs ouverts ou
non territorialement, de faire la cartographie des représentations
interprofessionnelles et professionnelles sur le territoire, de mesurer
le positionnement et la contribution des différents opérateurs
paritaires interprofessionnels et professionnels sur le territoire, d’iden-
tifier des thématiques et les espaces de contractualisation avec les
différents acteurs du territoire et d’établir un diagnostic local pour
permettre la mise en place de Commissions paritaires (CP) locales ;
de fixer l'objectif commun de diversifier en 2008 (Aquitaine) les
partenariats avec les COPIRE, dans l'objectif d’améliorer la connais-
sance du dialogue social ;
d’avoir une meilleure connaissance de I'état du dialogue social au
niveau régional (Picardie) ;
de mieux identifier les pratiques des Comités d’entreprise (Centre) ;
de mesurer la représentation syndicale au niveau régional et son role
dans la négociation collective (Champagne-Ardenne) et le fonction-
nement des délégués du personnel (questionnaire en Haute-Marne) ;
de mener des enquétes sur I'égalité professionnelle entre femmes et
hommes dans les entreprises de plus de 50 salariés a partir du
rapport annuel (Champagne-Ardenne).

Cette connaissance renforcée de I'état des lieux permet de faciliter
le diagnostic et les actions a mener.
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En effet, les secteurs intéressés a la structuration d’'un dialogue
social territorial négocient aussi bien dans le cadre de négociations
infrabranche, que dans celui de négociations locales professionnelles
ou interprofessionnelles : les secteurs du batiment et des travaux
publics y sont largement représentés de méme que ceux du commerce
et du tourisme.

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

Il n’en reste pas moins que le dialogue social local a pu contribuer
a raviver, en I'élargissant et en la dégageant de I'objectif immédiat de la
négociation, la concertation dans des territoires socialement ou écono-
miquement en difficulté.

En cela, les actions menées localement et portées financierement
dans ce cadre par la Direction générale du travail (DGT) ont pu avoir
un impact non négligeable sur le développement du dialogue social
local.

[11.3. IMPACT SUR LE DIALOGUE SOCIAL INSTITUTIONNEL :
EXEMPLE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN REGION
PACA

Au niveau régional, si I'implication des partenaires sociaux se
manifeste essentiellement dans les instances paritaires “obligatoires”,
telles que les CCREFP (Comité de coordination régional de I'emploi et
de la formation professionnelle), COPIRE, ou conseils d’administration
des organismes paritaires, on a assisté, des 2005, dans plusieurs
branches d’activité, 2 la mise en place d’accords tripartites entre Etat,
Région et organisations patronales, non ratifiés formellement par les
organisations syndicales de salariés, mais auxquels ces dernieéres sont
cependant associées.

D’abord initiés sur des thématiques relatives a la formation profes-

sionnelle et la gestion prévisionnelle des emplois, ces accords
s'ouvrent également désormais a des approches plus transversales
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touchant aux conditions de travail, a la prévention des risques, I'égalité
professionnelle, la lutte contre les discriminations. ..

Au niveau départemental, outre les institutions officielles sur
I'emploi et la formation professionnelle, les partenaires sociaux font
preuve de volontarisme sur des actions concernant certaines branches
(agroalimenitaire dans le Vaucluse, réparation automobile, notamment
dans les Alpes-Maritimes, secteur saztaire et soctal/ dans les Bouches-
du-Rhone, Adotels-cafés-restaurants dans le Var...) ou sur des théma-
tiques particulieres (gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences, prévention des facteurs psychosociaux, saisonnalité,
notamment dans les Alpes-Maritimes et les Hautes-Alpes).

On compte actuellement, au niveau régional ou départemental,
pour la seule région PACA, 17 structures, de type commission ou
groupe de travail, s’apparentant 2 une Commission paritaire locale
interprofessionnelle ou de branche.

La Commission paritaire interprofessionnelle des Hautes-Alpes, qui
poursuit l'objectif, d’'une part, de développer le dialogue social et,
d’autre part, de prendre en compte les enjeux locaux du travail saison-
nier et des conditions de travail dans les TPE, rassemble les partenaires
sociaux depuis 2004, avec l'appui méthodologique de la Direction
départementale du travail, de 'emploi et de la formation profession-
nelle (DDTEFP).

[11.4. ILLUSTRATION : ACCORD TERRITORIAL VISANT
A LA PROMOTION DES CANDIDATURES FEMININES
AUX FONCTIONS DE CONSEILLERE PRUD’HOMME
(RHONE-ALPES)

Dans la perspective des prochaines élections prud’hommes de
décembre 2008, un accord de partenariat, négocié en particulier entre
I'UPA-Rhéne-Alpes et la CFDT-Rhone-Alpes, sur une période plurian-
nuelle, est intervenu afin de permettre a chacune de ces organisations
d’utiliser un dispositif particulier dit PARACOR, de nature a2 permettre
un développement des candidatures féminines aux fonctions de
conseillere prud’homme.

Dans ce cadre, chaque organisation adhérente au programme
PARACOR a la possibilit¢ de co-financer, au bénéfice notamment des
membres féminins qu’elle souhaite promouvoir, un ensemble de
services de proximité (tiches ménageres et éducatives, remplacement
au travail, formations spécifiques). Ces services sont de nature a
résoudre des questions matérielles, diminuer certaines réticences cultu-
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relles, faciliter et développer la professionnalisation des femmes aux
responsabilités, afin de voir leur nombre augmenter pour les
prochaines élections prud’hommes.

Un soutien financier a l'ingénierie de ce projet dans le cadre de
I'appui au dialogue social territorialisé, en complément d’autres partici-
pations de fonds publics (Région, Délégation régionale aux droits des
femmes et a I'égalité — DRDFE) et de contributions privées (organisa-
tions adhérentes) a été apporté a ce programme pluriannuel.

Une manifestation de sensibilisation aux fonctions prud’hommes en
direction d'un groupe de femmes a été organisée durant une journée
en décembre, dans ce cadre, en lien avec le Conseil de prud’hommes
de Lyon.
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LE DIALOGUE SOCIAL EN EUROPE
EN 2007

Au niveau de I'Union européenne (UE), le dialogue social revét
essentiellement deux formes : le dialogue bipartite, entre organisations
syndicales et patronales européennes, et le dialogue tripartite, entre les
partenaires sociaux et les pouvoirs publics. Le dialogue social européen
complete le dialogue social et les relations du travail qui existent dans
chacun des Etats membres, en permettant aux partenaires sociaux
d’intervenir dans la définition des normes sociales européennes et de
jouer un role majeur dans la gouvernance de I'Union. 1l s’agit donc d'un
important outil de la politique communautaire de I'emploi et des
affaires sociales, aux cotés de la législation, de la méthode ouverte de
coordination (MOCQC) et des instruments financiers.

Dialogue social européen et élargissement de I'UE

Le dialogue social européen a connu une forte évolution depuis 1985 et I'ouver-
ture du dialogue bipartite, et plus particulierement depuis les adhésions de
I’Autriche, de la Finlande et de la Suede en 1995.

Les nouveaux entrants doivent ainsi non seulement intégrer I'acquis commu-
nautaire Iégislatif, mais aussi s’adapter aux acquis dans le domaine du dialogue
social, dans un contexte de faiblesse de leurs structures de dialogue bilatéral
(taux de syndicalisation faible et souvent en recul, faible niveau de recrutement
parmi les organisations patronales, fragmentation croissante des organisations
patronales et syndicales, mangue de moyens financiers).

La Commission européenne, encline a favoriser et soutenir le développement
du dialogue social, apporte son soutien aux parties intéressées, notamment par
I'attribution d’aides financiéres. De nombreux projets de partenaires sociaux
européens sont ainsi financés chaque année par le biais des lignes budgétaires
dédiées au dialogue social :

¢ |e Fonds social européen (FSE) aide a la réalisation de projets nationaux de
renforcement des aptitudes ou en lien avec les relations industrielles ;

e les pays candidats ont acces a des fonds spécifiques gérés par la Direction
générale élargissement, essentiellement le programme d’aide communautaire
aux pays d’Europe centrale et orientale. Ce programme est le principal instru-
ment financier de la stratégie de pré-adhésion pour les pays d’Europe
centrale et orientale (PECO), candidats a I'adhésion a I'Union européenne. |l
est en passe de s’étendre aux pays candidats des Balkans occidentaux :
Albanie, Bosnie-Herzégovine, Croatie, ancienne République yougoslave de
Macédoine (ARYM), et Serbie-et-Monténégro.
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De méme, des programmes de jumelage menés en étroite coopération avec un
ou plusieurs Etats membres ont conduit a des résultats trés positifs en termes
d’établissement de relations industrielles solides.

La Commission apporte également un soutien technique : le bureau TAIEX
(Technical Assistance Information Exchange) propose une aide sur les aspects
organisationnels, tels que I'organisation de séminaires ou conférences.

Grandes conférences sur le dialogue social dans les pays de I'UE :
e Varsovie (1999),

¢ Bratislava (2000),

e Prague (2001),

e Ljubljana (2004),

e |stanbul (2004), conférence sur le renforcement du dialogue social en
Bulgarie, en Roumanie et en Turquie.
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I. LES CONSULTATIONS DE LA COMMISSION
(ARTICLE 138)

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

Conformément a l'article 138, paragraphes 2 et 3, du traité CE, la Commission
doit, avant de présenter des propositions dans le domaine de la politique
sociale, consulter les partenaires sociaux sur |'orientation possible d’une action
communautaire : il s’agit de la premiere phase de consultation. Si apres cette
consultation, la Commission estime qu’une action communautaire est souhai-
table, elle doit ensuite consulter les partenaires sociaux sur le contenu de la
proposition envisagée : c’est la deuxieme phase de consultation.

La représentativité des organisations de travailleurs et d’employeurs

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

Criteres de représentativité

Les criteres de représentativité des organisations au niveau européen ont été

fixés par la Commission dans trois communications de 1993 et 1996, sur la

base de recherches menées par I'Institut des sciences du travail de I'université
catholique de Louvain (UCL-ISL). Pour étre éligibles pour la consultation, les
organisations de partenaires sociaux doivent :

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

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

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

Les organisations qui remplissent ces criteres sont considérées comme ayant la
légitimité requise pour étre consultées conformément a l'article 138 du traité et,
éventuellement, entamer des négociations. Elles sont actuellement une cinquan-
taine, énumérées en annexe a la communication COM (2004) 557 final, annexe 5.

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

La liste des organisations représentatives au niveau européen évolue au fur et a
mesure de la création de nouveaux Comités de dialogue sectoriel et/ou des
études de représentativité menées par 'UCL-ISL.
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Plusieurs consultations ont eu lieu en 2007 :

e Consultation sur une meilleure conciliation entre vie
professionnelle et vie privée (2006/2007)

Aprés une premiére phase lancée le 12 octobre 2000, la
Commission a commencé la deuxieme phase de consultation en mai
2007. Les situations variant d’'un Etat membre 2 l'autre, le document de
consultation insiste sur le fait qu’il est crucial de faire des avancées
dans les domaines législatif mais aussi non législatif. Il met également
I'accent sur le role de l'action au niveau communautaire dans 'amélio-
ration de la législation existante dans ce domaine : création de
nouvelles formes de congé (congé de paternité, congé pour prise en
charge de personnes dépendantes de la famille, congé pour adoption)
et révision de la directive 92/85/CEE sur les travailleuses enceintes.

Six domaines sont également identifiés, ot les dispositions en
matiere de congé parental pourraient étre améliorées. Des axes d’action
sont ainsi proposés : encouragement aux peres a prendre un congé
parental, droits en matiere d’emploi et interdiction de toute discrimina-
tion, durée du congé parental, flexibilité pour la prise du congé, etc.

Dans cette consultation, la Commission invite les partenaires
sociaux 2 :

- lui remettre un avis ou, le cas échéant, formuler une recommandation
sur de nouveaux types de congé et des améliorations de la protection
durant la maternité ;

- l'informer, s’il y a lieu, de leur intention d’engager le processus de
négociation sur les nouveaux types de congé et les améliorations a
apporter a la protection de la maternité sur la base des propositions
issue de sa premiere consultation ;

- évaluer les dispositions de l'accord-cadre sur le congé parental dans
la perspective de son réexamen, et faire un rapport sur les progres
enregistrés d’ici mars 2008.

Apres cette phase de consultations, les partenaires sociaux devront
indiquer s’ils souhaitent ouvrir une négociation dans le cadre de la
procédure prévue aux articles 138 § 4 et 139 du traité. A défaut, la
Commission pourrait proposer de nouveaux droits a congé et renforcer
les droits des travailleuses enceintes.
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e Consultation sur le réexamen de la réglementation sociale
dans la perspective d’emplois plus nombreux et de
meilleure qualité dans les professions maritimes dans I'UE
(2007)

Cette premiere phase de consultation, lancée en octobre 2007 en
méme temps que de nouvelles mesures en faveur d’'une politique
maritime européenne, fait suite a la consultation publique ouverte a
tous les acteurs du secteur, avec le Livre vert paru en 2006 sur la
politique maritime de I'UE. Son objectif est de faire rentrer le secteur
maritime dans le champ d’application de la législation sociale
européenne, dont les gens de mer sont trés souvent exclus, et d’amé-
liorer la qualité des emplois dans ce secteur pour attirer les jeunes
travailleurs.

Dans son document, la Commission passe en revue les lois en
vigueur, recense les exclusions et les dérogations dont sont I'objet les
membres des professions maritimes en matiere de conditions de travail
(directive 94/45/CE sur le Comité d’entreprise européen, directive
2002/94/CE sur linformation et la consultation des travailleurs, direc-
tive 98/59/CE sur les licenciements collectifs, directive 80/887/CEE sur
la protection des travailleurs salariés en cas d’insolvabilité de
I'employeur, etc.), et de santé et sécurité au travail.

Les partenaires sociaux du milieu maritime y sont invités a :

- désigner des “exclusions” susceptibles d’étre supprimées parce
qu’elles n’ont pas ou n’'ont plus de raison d’étre ainsi que celles qu’il
conviendrait d’adapter ;

- déterminer la nature des mesures qu’il y aurait lieu de prendre pour
renforcer la protection sociale des membres des professions
maritimes et améliorer les conditions d’hygiene et de sécurité a bord,
notamment des petits batiments de péche.

e Consultation sur les substances cancérigénes, mutagenes
et toxiques pour la reproduction (2004/2007)

La premiere phase de consultation a été lancée en avril 2004. Neuf
partenaires sociaux ont répondu. Les avis divergent quant a la stratégie
a appliquer et aux facteurs a prendre en considération : d'une maniere
générale, les organisations représentant les salariés sont plutdt
favorables a une initiative communautaire visant a modifier la directive
2004/37/CE, contrairement aux organisations représentant les
employeurs.
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La seconde phase de consultation a débuté en mars 2007.
La Commission invite les partenaires sociaux 2 :
- remettre un avis ou, s’il y a lieu, une recommandation sur les objec-

tifs et le contenu de la proposition envisagée ;

- I'informer de leurs prises de position sur d’autres mesures envisa-
geables, telles que I'extension du champ d’application de la directive
2004/37/CE aux substances reprotoxiques des catégories 1 et 2,
l'actualisation des valeurs limites contraignantes pour les substances
figurant a l'annexe III de la directive 2004/37/CE, ou linsertion de
valeurs limites contraignantes pour d’autres substances dans la direc-
tive 2004/37/CE, l'instauration de criteres objectifs établissant des
valeurs limites contraignantes d’exposition aux substances cancéri-
génes, mutagenes et reprotoxiques, I'explication du choix de ces
criteres et l'indication de la procédure de fixation de nouvelles
valeurs limites, les exigences de formation et d’information ;
communiquer s’ils souhaitent engager la procédure de négociations
sur la base des propositions décrites dans le document de consulta-
tion et, dans l’affirmative, préciser s’ils souhaitent adopter une
approche globale de la matiére ou se concentrer sur certains
éléments particuliers.

e Consultation sur les troubles musculo-squelettiques
(2004/2007)

La Commission a engagé la premiere phase de consultation des
partenaires sociaux sur les troubles musculo-squelettiques en
novembre 2004. Elle a recu des réponses au document sur la premiere
phase de consultation de la part d’onze organisations de partenaires
sociaux européens. Toutes les organisations reconnaissent I'importance
de la législation existante tout en soulignant la difficulté, tant du point
de vue de la prévention que de la gestion des risques, de lutter contre
ces troubles et leurs causes, compte tenu de leur diversité et leur
complexité. L’avis des partenaires sociaux differe donc sur la stratégie
a adopter, les facteurs a prendre en considération et le niveau d’inter-
vention le plus approprié, les organisations représentant les
employeurs considérant que la prévention et la gestion des troubles
musculo-squelettiques ne peuvent étre réalisées de maniere efficace
par la voie législative. La plupart des organisations patronales relevent
la nécessité d’améliorer la gestion des risques au niveau sectoriel ou
du lieu de travail par de meilleures informations et recommandations
concretes en matiere de prévention.

Les organisations représentant les partenaires sociaux du secteur
agricole (EFFAT/GEOPA-COPA) ont, dans une réponse commune, fait
part de leur intention d’ouvrir des négociations sectorielles en vertu de
l'article 139 du traité CE.
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La seconde phase de consultation a commencé en mars 2007.
La Commission invite les partenaires sociaux a :
- lui transmettre un avis ou, le cas échéant, une recommandation sur le
contenu des initiatives réglementaires et non réglementaires envisagées ;
- lui faire part, le cas échéant, de leur volonté d’engager un processus
de négociation sur la base des propositions décrites dans le
document de consultation.

e Consultation sur la protection des travailleurs
des services de santé de I'UE contre les infections
a diffusion hématogene résultant de blessures
par piqiire d’aiguille (2006/2007)

La Commission a engagé la premiere phase de consultation des
partenaires sociaux sur ce sujet le 13 décembre 2006. L’avis de
quatorze partenaires sociaux européens a été sollicité sur l'utilité de
prendre une initiative en vue de renforcer la protection des travailleurs
des services de santé de I'Union en la matiere.

La seconde phase de consultation a commencé en décembre 2007.
La Commission y invite les partenaires sociaux 2 :
- lui transmettre un avis ou, le cas échéant, une recommandation sur le
contenu des initiatives réglementaires et non réglementaires envisagées ;
- lui faire part, le cas échéant, de leur volonté d’engager un processus
de négociation sur la base des propositions décrites dans le cadre de
la consultation.

e Consultation sur l'inclusion active des personnes
les plus éloignées du marché du travail (2006/2007)

Lors de la consultation lancée au printemps 2000, les partenaires
sociaux n’ont soutenu aucune option législative au niveau de I'UE,
mais se sont déclarés plus favorables a un renforcement de la méthode
ouverte de coordination (MOC) en place. IIs ont également précisé
avoir un role essentiel a2 jouer pour améliorer l'offre d’emplois aux
personnes défavorisées et mettre en place des procédures de recrute-
ment appropriées, comme en témoignent également les accords tripar-
tites récents.

La Commission a ¢laboré les propositions présentées dans une
communication du 22 octobre 2007, ouvrant la deuxieme phase de
consultation. Les partenaires sociaux y sont invités a2 donner leur point
de vue, notamment sur :

- I'approfondissement de la MOC dans ce domaine par I'adoption de
principes communs, puis de leur suivi et de leur évaluation ;
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- la substance de ces principes communs en matiere de ressources
suffisantes, de marchés du travail inclusifs et d’acces a des services de
qualité ;

- le cadre européen d’appui présenté dans la communication.

La Commission invite également toutes les parties intéressées, y
compiris les pouvoirs publics a tous les niveaux, les organisations de la
société civile et les prestataires de services, a faire part de leur point de
vue sur le contenu de cette communication. La Commission souhaiterait
en particulier recueillir leur avis sur l'efficacité et 'exhaustivité de ses
propositions visant a2 promouvoir I'inclusion active. La présente commu-
nication est également adressée au Parlement européen, au Conseil, au
Comité économique et social européen et au Comité des régions.

e Consultation sur les transferts transfrontaliers d’entreprises,
d’établissements ou de parties d’entreprises ou
d’établissements (2007)

La directive 2001/23/CE s’applique aux transferts d’entreprises se
trouvant “dans le champ d’application territorial du traité” mais ne
porte pas explicitement sur la question des transferts transfrontaliers,
d’olu un risque d’insécurité juridique pour les employeurs et les
travailleurs. La communication de la Commission a donc pour objectif
de lancer la premiere phase d'une consultation des partenaires sociaux
sur 'opportunité de modifier la directive afin de clarifier son applica-
tion aux transferts transfrontaliers d’entreprises. Ils sont invités a
répondre a plusieurs questions :

- Sont-ils d’accord avec l'analyse figurant dans la communication
concernant la question des transferts transfrontaliers ?

- Est-il nécessaire ou souhaitable de modifier la directive 2001/23/CE
afin de traiter la question des transferts transfrontaliers impliquant un
changement de lieu de travail ?

- Une action communautaire d’'une autre nature est-elle nécessaire ou
souhaitable dans ce domaine ?

- Convient-il de traiter séparément les aspects collectifs et les aspects
individuels de la relation de travail ?

- Les transferts transfrontaliers impliquant un déplacement du lieu de
travail hors de I'EEE doivent-ils faire 'objet d’'un traitement spécifique ?

e Consultation sur la directive 94/45/CE Comité d’entreprise
européen

Une premiere phase de consultation a eu lieu en avril 2004, afin de

déterminer comment exploiter au mieux le potentiel des Comités
d’entreprise européens. Il en est ressorti une divergence entre les syndi-
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cats de travailleurs, favorables a la révision de la directive, et les organi-
sations patronales, qui se sont prononcées contre.

La Commission a une nouvelle fois interrogé les partenaires sociaux
européens en mars 2005 sur le point plus précis de la restructuration
des entreprises et sur la question des “pratiques exemplaires” dans le
contexte des Comités d’entreprise européens.

De plus, les partenaires sociaux ont inscrit la diffusion et I'évalua-
tion de leurs conclusions communes sur les Comités d’entreprise
européens dans leur programme de travail pour la période 2006-2008.

Le Parlement européen s’est exprimé a plusieurs reprises au sujet
des Comités d’entreprise européens. Dans sa résolution du 10 mai 2007
sur “le renforcement de la législation européenne dans le domaine de
I'information et de la consultation des travailleurs”, il a invité la
Commission 2 mettre a jour cette législation afin de mettre en place un
cadre juridique cohérent et efficace, de garantir la sécurité juridique et
d’améliorer I'articulation du dialogue social entre les niveaux nationaux
et européen, d'une part, et a lui présenter un calendrier, notamment
pour “la révision tant attendue de la directive sur le Comité d’entre-
prise européen”, d’autre part.

Le Comité économique et social a également émis des avis sur les
Comités d’entreprise européens : le plus récent, qui remonte a 2000,
recommandait une “mise a jour rapide” de certains points de la direc-
tive.

La deuxieme phase de consultation a été lancée le 20 février 2008.
Elle donne aux partenaires sociaux I'occasion d’ouvrir des négociations
sur lactualisation et l'affinement des modalités de fonctionnement de
ces organismes, en vue d’'une révision de la législation existante.
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Il. LE DIALOGUE SOCIAL INTERPROFESSIONNEL

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

Les instances du dialogue social interprofessionnel
e | e Comité du dialogue social (CDS)

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

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

e [ es Sommets du dialogue social

Ce sont des réunions a haut niveau sous la présidence du président de la
Commission, qui impulsent ou relancent périodiquement le dialogue social.
Neuf sommets de ce type ont été organisés jusqu’ici. Le premier de ces
sommets, organisé a Val Duchesse le 31 janvier 1985, avait pour objet le
lancement du dialogue social ; le dernier, organisé le 29 novembre 2005 au
Palais d’Egmont, a été I'occasion de célébrer les 20 ans d’existence du
dialogue social européen et de discuter de son avenir.
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Taux de syndicalisation (2004)
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La syndicalisation européenne

Le taux d’affiliation a un syndicat a diminué ces 30 derniéres années en Europe,
et la proportion de travailleurs syndiqués est tombée de 32 % a 25 % entre
1995 et 2004, mais elle varie de 8 % a 80 % d’un Etat membre & l'autre. Cette
baisse est principalement due au déclin de certains secteurs au syndicalisme
fortement implanté comme les grandes industries (mines, sidérurgie, etc.) mais
aussi a des changements culturels, les jeunes, les migrants et les salariés du
secteur privé étant moins enclins a se syndiquer.

La Commission européenne a publié en décembre 2006 son rapport bisannuel,
“Les relations de travail en Europe”, synthese de I’évolution des relations collec-
tives de travail dans les Etats membres et dans les pays adhérents. Ce rapport
souligne les mutations du syndicalisme européen :

- les syndicats ouvriers, traditionnellement les plus puissants, perdent du terrain
au profit des syndicats de cadres et du secteur public ;

- les syndicats autonomes montent en puissance ;

- une connotation politique ou religieuse est fréquente dans les syndicats de
plusieurs pays, a I’exception des pays nordiques (Danemark, Finlande et
Suéde) ;

- les organisations syndicales et les partis politiques prennent leur distance ;

- le taux de syndicalisation le plus élevé se trouve dans les pays nordiques ou,
en moyenne, la moitié de la population active appartient a un syndicat. Les
comparaisons sont cependant difficiles en raison de la diversité des méthodes
de calcul. Le taux de syndicalisation le plus élevé est au Danemark (80 %), la
France se situant en derniere position avec 8 %. La moyenne européenne se
situe entre 25 et 30 % avec une tendance a la baisse ;

- la Commission note une certaine fragmentation de la représentation patronale.
Il existe au moins une organisation patronale dans chaque pays. Le rapport
souligne la difficulté a mettre en place un patronat unifié dans les pays de I'est
et du sud de I'Europe. Les fusions et scissions sont plus fréquentes dans les
nouveaux pays membres ou les structures patronales, nées pendant la
période de transition, sont confrontées a une concurrence croissante de
nouvelles organisations. Le MEDEF est cité comme I'exemple réussi de
restructuration d’une confédération patronale.

Dans I'UE, le taux d’appartenance des entreprises a une organisation patronale
s’éleve en moyenne a 55-60 %, avec toutefois des variations importantes entre
les pays (20 % en Pologne et 100 % en Autriche).

Les syndicats se réforment, en offrant de nouveaux services (service juridique,
aide a la formation et a I'orientation, etc.), en développant de nouvelles straté-
gies de recrutement et d’actions sociales et par I'apparition de nouvelles struc-
tures (les fusions entre les syndicats sont de plus en plus fréquentes).

Par ailleurs, la Confédération syndicale internationale (CSI) a publié le 26 février
2007 un nouveau rapport concernant I’'UE, dans lequel elle releve des infrac-
tions sérieuses aux droits fondamentaux des salariés dans plusieurs pays
membres de I'Union. Bien que les deux principales conventions de I'OIT sur les
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droits syndicaux (Convention n°® 87 sur la liberté syndicale et la protection du
droit syndical de 1948, et la Convention n° 98 sur le droit d’organisation et de
négociation collective de 1949) aient été ratifiées par tous les Etats membres,
des atteintes aux droits syndicaux continuent a se produire, notamment dans
les nouveaux pays entrant et la Iégislation du travail n’est pas toujours en
conformité avec ces conventions. Les irrégularités constatées concernent en
particulier la discrimination antisyndicale et le droit de gréve.

Six organisations interprofessionnelles participent au dialogue social interprofes-
sionnel européen :

¢ | a Confédération européenne des syndicats (CES ou ETUC en anglais) repré-
sente les travailleurs. Créée en 1973, la CES fédére actuellement 81 organisa-
tions affiliées dans 36 pays d’Europe (dont tous les Etats membres de I'UE),
ainsi que 11 fédérations syndicales européennes, soit plus de 60 millions de
membres.

La Confédération des entreprises européennes (ex-UNICE) a été créée en
1958. Devenue BUSINESSEUROPE en 2007, c’est la plus importante organi-
sation représentant le patronat européen en termes de couverture de I'éco-
nomie. Elle rassemble 39 organisations patronales de 33 pays européens
(dont tous les Etats membres de I'UE) et représente les intéréts des milieux
économiques et industriels vis-a-vis des institutions européennes. Elle indique
représenter 20 millions d’entreprises en Europe.

Le Centre européen des entreprises a participation publique et des entre-
prises d’intérét économique général — Centre of Enterprises with Public
Participation and of Enterprises of General Economic Interest — (CEEP), fondé
en 1961, regroupe globalement les entreprises ou organisations assurant des
services d’intérét général, les entreprises en réseau (transports locaux,
postes, énergie, eaux, ports a titre d'exemples) et, dans quelques pays, les
pOuUVoIrs locaux.

L'Union européenne de l'artisanat et des petites et moyennes entreprises
(UEAPME), créée en 1979, représente les intéréts des employeurs de I'arti-
sanat et des petites et moyennes entreprises (PME). Elle compte 78 organisa-
tions membres (issues des 25 Etats membres de I'UE) et déclare représenter
11 millions d’entreprises employant 50 millions de personnes. En décembre
1998, 'UEAPME a conclu un accord de coopération avec BUSINESSEUROPE,
lui permettant de participer aux travaux du dialogue social européen.

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

La Confédération européenne des cadres (CEC) représente également les

cadres. Indépendante de la CES, elle déclare représenter 1,5 million de
cadres dans 14 Etats membres de I'UE.
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[1.1. LE XI*f CONGRES DE LA CONFEDERATION EUROPEENNE
DES SYNDICATS (CES)

Le Congres de la CES se réunit tous les quatre ans et se compose de
délégués des affiliés proportionnellement a leur nombre d’adhérents.
Le Congres élit les membres du Comité exécutif, le président, le secré-
taire général et les deux secrétaires généraux adjoints. Le secrétaire
général (John Monks) est le responsable et le porte-parole de la
Confédération. La présidente (Wanja Lundby-Wedin, premiere femme 2
prendre la téte d'une organisation syndicale internationale) préside les
organes directeurs de la CES.

La CES a tenu son XI¢ congres du 21 au 24 mai 2007 a Séville.
Environ 700 syndicalistes, représentant 81 organisations provenant de
36 pays, s’y sont retrouvés.

Le bilan de ces quatre années est marqué par la conclusion de deux
accords-cadres (sur le stress et le harceélement et la violence au travail)
mais aussi 'ouverture du dialogue sur de nouveaux sujets tels que les
énergies non renouvelables, les changements climatiques et le
développement durable. L'équipe dirigeante a appelé a une attitude
plus offensive pour défendre le modele social européen.

[1.2 CADRE D’ACTION SUR L'EGALITE HOMMES-FEMMES -
DEUXIEME RAPPORT DE SUIVI

Les partenaires sociaux européens (BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEP et la CES) ont adopté en mars 2005 un cadre d’action sur 'égalité
hommes-femmes, en retenant quatre actions principales :

- aborder les réles de '’homme et de la femme ;

- promouvoir les femmes dans la prise de décision ;

- soutenir I'équilibre entre vie professionnelle et vie familiale ;

- s'attaquer a I'écart de rémunération entre les femmes et les hommes.

IIs ont décidé d’établir un rapport annuel sur les actions a 'échelon
national en la matiere. Une évaluation aura lieu, apres la rédaction de
trois rapports annuels, afin d’évaluer I'impact de ces mesures sur les
entreprises et les salariés. Le deuxiéme rapport annuel a été adopté par
le Comité européen de dialogue social du 7 novembre 2007.
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lll. LE DIALOGUE SOCIAL SECTORIEL

Les acteurs du dialogue social sectoriel

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

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

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

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

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

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

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

Les Comités de dialogue social sectoriel

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

Ces Comités constituent une sorte de déclinaison du Comité du dialogue social
pour les divers partenaires sociaux européens au niveau sectoriel. Chaque
Comité adopte son reglement intérieur et son programme de travail. Il dispose
au moins d’une réunion pléniére par an et traite de questions plus spécifiques
lors de réunions de secrétariats élargis ou de groupes de travail restreints. |l
délegue le plus souvent aux secrétariats respectifs des partenaires sociaux,
avec la Commission, le soin de préparer les réunions, I'ordre du jour et le suivi
des travaux.
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Il existe actuellement trente-cinq Comités de dialogue social secto-
riel, ou siegent plus de soixante organisations. Plusieurs d’entre eux
ont fait 'objet de négociations en 2007 :

¢ Secteur du commerce : négociation sur la violence externe
sur le lieu de travail

Les partenaires sociaux européens du secteur du commerce
(UNI Europa Commerce et EuroCommerce) ont exprimé leur souhait
de négocier un accord-cadre sur la violence externe sur le lieu de
travail lors de la derniere réunion du Comité du dialogue social du
secteur du commerce, le 8 février 2007. La déclaration commune sur la
lutte contre la violence externe, adoptée par les partenaires sociaux
européens en 1995, devrait servir de base a la négociation de ce futur
accord-cadre sectoriel.

¢ Secteur des assurances : retour au dialogue

Les partenaires sociaux européens du secteur des assurances
(UNI Europa et le Comité européen des assurances — CEA, I'association
internationale des intermédiaires d’assurance — Bipar — et I'association
des Assureurs coopératifs et mutualistes européens — Acme) ont
déclaré renouer le dialogue social sectoriel. Les partenaires sociaux se
sont engagés dans le dialogue social depuis 1987, au sein d’'un groupe
de travail informel. Le Comité de dialogue social a été créé en 1999.

e Secteur du textile : travail en matiere de restructuration

Les partenaires sociaux européens du textile travaillent sur des
pistes en faveur d’'une gestion responsable des restructurations. Un
groupe de travail (piloté par le cabinet Syndex et I'association belge
Cedac) a présenté aux partenaires sociaux du secteur des préconisa-
tions dans ce sens le 25 avril 2007, lors du séminaire de cloture de
cette action qui avait déja donné lieu a deux réunions. Ces proposi-
tions reposent sur des études de cas de restructuration au sein d’entre-
prises du secteur, de bassins d’emploi, de branches ou d’entreprises
hors textile et s’inspirent des travaux menés par le groupe de haut
niveau du secteur textile et des dernieéres recherches effectuées sur les
restructurations, comme le programme Mire. Elles seront débattues au
sein du Comité du dialogue social sectoriel et pourraient prendre la
forme de recommandations. La Commission européenne a déclaré
qu’elle soutiendra une telle initiative.
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¢ Secteur de I'agriculture : un modele de curriculum vitae (CV)
pour les travailleurs de I’agriculture

Geopa-Copa (employeurs) et la fédération syndicale Effat
(European Federation of Trade Unions in the Food, Agriculture and
Tourism sectors) ont décidé, le 10 mai 2007, d’élaborer un “curriculum
vitae Agripass” ainsi qu'un répertoire des métiers de l’agriculture
destiné a faciliter I'utilisation de ce CV. Le Comité de dialogue social a
adapté le CV Europass aux spécificités du secteur. Le répertoire
comporte une série de fiches mentionnant la liste des compétences
susceptibles d’étre recherchées par les employeurs pour chacun des
meétiers répertoriés. Cette action se situe dans le prolongement de
I'accord européen sur la formation professionnelle de I'agriculture du
5 décembre 2002, dont I'un des objectifs est de faciliter la libre circula-
tion des travailleurs.

¢ Secteur postal : déclaration commune

Le Comité de dialogue social sectoriel a adopté, lors de sa réunion
pléniere le 22 juin 2007, une déclaration commune sur I'évolution du
secteur postal. Ce document fait suite a I'atelier intitulé “I’évolution du
secteur postal face au marché de communication en changement”
organisé le 2 avril 2007 a Bruxelles et vise a défendre les spécificités
de l'activité postale, I'emploi et les conditions de travail dans le cadre
de la libéralisation du secteur, souhaitée par la Commission
européenne. La déclaration commune fait référence a la proposition de
directive sur la libéralisation du secteur postal (troisieme directive),
adoptée par le Parlement européen le 31 janvier 2008. Les signataires
demandent en particulier que les Etats membres soient invités 2
prendre des mesures, soit en encourageant la négociation collective,
soit par voie réglementaire, visant “a empécher le dumping social et a
éviter les plus mauvaises conditions de travail” dans ce secteur.

¢ Secteur ferroviaire : renforcer la présence des femmes

La fédération syndicale européenne ETF (European Transport
Workers’ Federation) et 'organisation patronale CER (Communauté
européenne du raiD) ont signé, le 12 juin 2007 2 Rome, un ensemble de
recommandations pour favoriser la présence des femmes dans les
emplois du secteur ferroviaire. Le document contient une charte
édictant des principes, des recommandations et un argumentaire pour
justifier la mise en ocuvre de bonnes pratiques en la matiere et, en
annexe, une typologie de ces bonnes pratiques.
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¢ Secteur du spectacle vivant : projet de coopération

L’Alliance européenne des arts et du spectacle (EAEA) et la Ligue
européenne des associations d’employeurs du spectacle (Pearle) ont
conclu un projet de coopération avec les organisations patronales et
syndicales bulgares et roumaines, pour deux ans, pour permettre leur
intégration au sein du Comité de dialogue social européen du secteur.

e Vers un Comité de dialogue social dans le secteur de 'éducation

Une conférence, organisée par les partenaires sociaux européens du
secteur et visant a établir un dialogue social sectoriel européen dans
I'éducation s’est tenue les 4 et 5 juin 2007 a Bruxelles, rassemblant
120 participants, dont les représentants des 23 délégations bipartites.
La Commission a assuré les partenaires sociaux de son soutien a cette
initiative.

IV. LE DIALOGUE SOCIAL D’ENTREPRISE

La législation européenne promeut de plus en plus une implication
active des salariés, tant dans la création de certaines sociétés au niveau
européen, qu’'au niveau de leur information, consultation et participa-
tion. La mise en place d'un Comité d’entreprise européen (directive
94/45/CE), la création de la société européenne (directive 2001/86/CE)
et de la société coopérative européenne (directive 2003/72/CE) et la
facilitation des fusions transfrontalieres (directive 2005/56/CE) en sont
lillustration.

L'information et la consultation

Dans le rapport sur “Les relations de travail en Europe”, publié fin 20086, la
Commission européenne présente les tendances récentes en matiere de
négociation collective et de représentation du personnel et revient sur la trans-
position de la directive sur I'information et la consultation des travailleurs
(2002/14/CE) dans les nouveaux Etats membres.

Par ailleurs, les députés européens ont adopté, le 10 mai 2007, une résolution
“sur le renforcement de la législation européenne dans le domaine de I'informa-
tion et de la consultation des travailleurs”. lls attendent désormais que la
Commission établisse un calendrier de révision et de modernisation de la légis-
lation européenne en matiere d’information et de consultation, mais aussi en
matiere de licenciements collectifs et de maintien des droits des travailleurs en
cas de transfert d’entreprise.
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IV.1. LE COMITE D’ENTREPRISE EUROPEEN

La CES a organisé, le 20 avril 2007 a Bruxelles, une réunion 2a
laquelle prés de 200 membres de Comités d’entreprise européens (CE
européens) ont participé.

Les organisateurs ont de nouveau réclamé “un systeme performant
en matiere de droits d’information, de consultation et de participation”,
qui passe par la révision de la directive sur les CE européens, et “la
définition d'un cadre juridique pour les négociations collectives trans-
nationales afin de stimuler un processus d’intégration européenne a
forte dimension sociale”.

L’Institut syndical européen (Etui-REHS) a recensé 830 CE
européens avec environ 16 000 membres, représentant quelque
14,5 millions de travailleurs. Il évalue le nombre de réunions annuelles
entre 1 000 et 1 500 pour un colt moyen de 40 000 euros.

Par ailleurs, la Fondation de Dublin a publié deux rapports sur les

CE européens :

- “L’expérience des Comités d’entreprises européens dans les nouveaux
Etats membres”, qui étudie des cas pratiques d’entreprises situées en
République tcheéque, en Hongrie, en Pologne et en Slovaquie ainsi
que l'impact de la participation des CE européens sur les relations
industrielles de ces pays ;

- “Les Comités d’entreprises européens et les restructurations transna-
tionales”, qui se focalise sur leur réle lors des restructurations.

IV.1.1. Lancement de la révision de la directive CE
européen

La Commission européenne a confirmé devant le Parlement
européen, le 13 novembre 2007, son intention de soumettre une
proposition visant 2 amender la directive sur les CE européens, afin de
permettre aux Comités de mieux anticiper et d’accompagner les
restructurations. La seconde phase de consultation (article 138 du traité
CE) a commencé le 20 février 2008.

IV.1.2. Actualités des CE européens en 2007

Cette liste n’est pas exhaustive et ne fait que relever certains faits
marquants.

Arcelor-Mittal. Le nouveau groupe sidérurgique (360 000 salariés),

s’est doté d'un CE européen depuis le 9 juillet 2007. Le nouveau
Comité remplace les Comités d’Arcelor et de Mittal. L’accord reprend
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les grandes orientations de I'accord Arcelor précédent, conformément
aux revendications des syndicats. L’accord prévoit également des droits
de participation pour le CE européen comme dans la directive sur la
société européenne, qui dépassent dans certains points les reglements
de la directive sur le CE européen. Arcelor-Mittal réfléchit d’ailleurs a
sa transformation en société anonyme européenne.

Arkema. La direction du groupe chimique Arkema (17 000 salariés),
filiale de Total, avait soumis a la signature des organisations syndicales
francaises un accord relatif 2 la mise en place d'un CE européen.
L’accord du groupe spécial de négociation (GSN) a été adopté le
18 janvier 2007 a la majorité de ses membres mais sans les voix des
trois fédérations syndicales italiennes, représentées par un syndicaliste
italien, ni celle de la CFDT qui, par conséquent, ne sera pas signataire
de l'accord. En revanche, les quatre autres organisations syndicales
francaises, dont deux qui n’étaient pas représentées au GSN, ont signé
le texte (CFE-CGC, CFTC, CGT et CGT-FO). La Fédération européenne
des syndicats des mines, de la chimie et de I'énergie (Emcef) a refusé
de ratifier l'accord. Ce dernier reste pour autant valide, méme s’il n’est
signé que par les seules organisations syndicales francaises.

Atos Origin. La société de services en ingénierie informatique
(SSID francaise a signé, le 17 juillet 2007, un accord sur la mise en
place d’'un CE européen. Cette instance couvre les effectifs présents
dans 14 Etats membres de I'UE et ceux situés en Andorre et en Suisse,
et sera compétente pour “toutes les questions transnationales dans le
périmetre géographique” et pour celles “ayant des répercussions sur
un autre pays d’Europe”.

Axel Springer. Le groupe de presse (plus de 10 000 salariés)
envisage de constituer un CE européen. Il est surtout présent en
Allemagne et en Hongrie, mais est également implanté en Pologne,
Russie, République tcheéque, France, Espagne et Suisse.

Bauer Verlagsgruppe. Le groupe d’édition allemand a mis en
place un CE européen le 14 décembre 2007. Ce Comité couvre les
Etats membres de I'UE dans lesquels le groupe est implanté
(Allemagne, Autriche, Espagne, France, Grande-Bretagne, Hongrie,
Portugal, République tchéque, Roumanie). L’accord reste tres proche
de la directive de 1994.

Bristol Water-Agbar. Une premiere réunion de négociation a eu
lieu les 22 et 23 novembre 2007, a Barcelone, a la suite du rachat de la
société espagnole Aguas de Barcelona (Agbar) par la compagnie
britannique Bristol Water.
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Consolis. Une négociation d'un accord sur la mise en place d’'un
CE européen est en cours au sein du groupe de travaux publics
(9 000 salariés) issu de la fusion, en 2005, de la société francaise
Bonna Sabla et de la société finlandaise Consolis Oy.

Crédit agricole. La négociation sur la mise en place d’'un CE
européen au sein du groupe bancaire (142 000 salariés en Europe,
dont 82 % en France) devrait aboutir d’ici a la fin de 'année.

EADS. La direction du groupe EADS et le président de son CE
européen ont signé, le 26 avril 2007, une lettre d’intention pour ouvrir
progressivement l'instance de représentation des salariés européens a
drautres pays situés en dehors de I'UE. Le texte prévoit une condition
liée aux effectifs dans les pays concernés, qui devront étre au-dela de
1 000 salariés, pour ouvrir des négociations en vue d’instituer une
représentation au sein du Comité.

Enel. Des discussions ont débuté entre la direction du groupe
énergétique italien (60 000 salariés) et les délégués syndicaux repré-
sentant les salariés bulgares, espagnols, italiens, roumains et slovaques
en vue de mettre en place un CE européen.

Groupe CPI. Le groupe francais d’impression (4 000 salariés) a signé
un accord de mise en place d'un CE européen le 13 décembre 2007.

Nokia Siemens Networks. La Fédération européenne des métallur-
gistes (FEM) a annoncé que la direction de la société, résultant de la
fusion des activités réseaux des groupes Nokia et Siemens, acceptait le
lancement d'une négociation sur la mise en place d'un CE européen.

The Linde Group. La société allemande (49 000 salariés), issue de
la fusion des sociétés allemande Linde et britannique The BOC Group,
a signé avec les représentants des salariés un accord sur la mise en
place d’'un CE européen qui remplace l'accord existant au sein de
Linde depuis 1996.

UniCredit. La banque italienne a mis en place un CE européen 2 la
suite de la fusion avec la banque HypoVereinsbank (HVB). Il couvre
tous les salariés européens du groupe, qu’ils soient basés dans I'Union
européenne ou non. Sont ainsi couvertes les implantations situées en
Bosnie, Croatie, Turquie, Russie, Suisse, Ukraine, Serbie et a Saint-
Marin.
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IV.2. POINT SUR LA SOCIETE EUROPEENNE (SE)

La Fondation Hans Bockler et I'Institut syndical européen ont mis
en place un site Internet consacré a la SE. Il recense notamment les
constitutions de sociétés européennes : www.seeurope-network.org

BASF. Le groupe chimique allemand (60 000 salariés), leader
mondial, a conclu le 15 novembre 2007 un accord sur la participation
des travailleurs.

Fresenius. Le groupe (107 348 salariés dans le monde, dont
30 000 en Allemagne), spécialis¢ dans I’équipement et les services
médicaux et pharmaceutiques, s’est transformé en société européenne
le 13 juillet 2007 suite a la conclusion d'un accord sur I'implication des
travailleurs. L'Allemagne devient ainsi 'un des pays dans lesquels se
créent le plus de sociétés européennes.

Porsche. Le conseil d’administration de la nouvelle Porsche
Automobil Holding SE s’est constitué les 24 et 25 juillet 2007 a
Stuttgart, apres la constitution d’'un groupe spécial de négociation
(GSN) le 10 mai 2007. La nouvelle holding regroupe l'ancienne
Porsche AG (filiale 2 100 %) et Volkswagen avec une participation de
31 %. Le groupe issu de la fusion prévue entre MAN et Scania sous
forme de holding de camions pourrait y étre intégré plus tard et former

le troisieme pilier.

Scor. Le groupe de réassurance (800 salariés) est la premiere
société francaise a adopter le statut de la société européenne, suite a la
signature de l'accord sur I'implication des travailleurs dans la SE le 14
mai 2007. Cest la premiere entreprise francaise a sauter le pas et 2
adopter le statut commercial de la société européenne, devancant ainsi
drautres sociétés comme Suez ou Arcelor qui depuis plusieurs années
envisagent un tel scénario. Il s’agit également d'un montage juridique
complétement nouveau. En effet, le groupe se divise en trois SE
correspondant a ses différentes activités : la holding, auxquelles sont
rattachées une société en charge de l'assurance-vie et une autre en
charge du restant du marché de l’assurance. La participation des
travailleurs est assurée par un Comité commun des SE et les
travailleurs peuvent envoyer deux de leurs représentants au conseil
d’administration de la holding. Il n'y a en revanche eu qu'une seule
négociation sur 'implication des travailleurs.
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IV.3. LE DIALOGUE SOCIAL AUTONOME

Ne sont présentés ici que quelques accords.
e Accord-cadre sur le harcelement et la violence au travail

Les partenaires sociaux européens (CES, BUSINESSEUROPE, CEEP
et UEAPME) ont signé le 26 avril 2007 un accord-cadre sur le harcele-
ment et la violence au travail.

Les partenaires sociaux ont négocié cet accord pendant dix mois a
la suite d'une consultation par la Commission européenne en 2005. La
conclusion de l'accord était inscrite dans le programme de travail des
partenaires sociaux pour la période 2006-2008. S'agissant d'un accord
dit “autonome”, comme celui sur le télétravail (2002) et celui sur le
stress 1ié au travail (2004), il devra étre mis en ocuvre par les organisa-
tions patronales et syndicales nationales elles-mémes d’ici a trois ans,
dans les Etats membres et les pays de I'Espace économique européen.
Un suivi annuel sera réalisé au sein du Comité du dialogue social. Un
rapport complet sera établi lors de la quatrieme année d’application et
I'accord pourra faire 'objet d’'une révision cinq ans apres sa signature.

Cet accord européen condamne toute forme de harcelement et de
violence et renvoie a I'obligation qu’ont les employeurs de protéger les
salariés contre de telles situations. Il définit les violences comme
pouvant étre physiques, psychologiques et/ou sexuelles, isolées ou
systématiques. Elles peuvent se produire aussi bien dans le cadre d'un
lien hiérarchique qu’entre collegues ou encore étre le fait de tiers a la
relation de travail (usagers, clients, patients ou éleves).

Cet accord s’inscrit dans la stratégie communautaire en matiere de
santé et de sécurité au travail pour 2007-2013, adoptée par la
Commission en février 2007 et qui fait de la promotion de la santé
mentale au travail une priorité.

e Négociations sur la gestion prévisionnelle des emplois
et des compétences

En quelques mois, trois entreprises européennes ont signé des
accords sur la gestion des restructurations (groupe énergétique
allemand RWE) ou sur leur anticipation (groupes francais Suez et
Schneider Electric).

Les groupes Suez (140 000 salariés) et Schneider Electric

(117 000 salariés dont la moitié des effectifs en Europe) ont en effet
négocié et conclu au niveau européen des accords sur la gestion prévi-
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sionnelle des emplois et des compétences en juillet 2007. Ces textes
s’appliquent aux entités européennes des deux groupes. Les textes
répondent aux recherches dans ce domaine, issues notamment du
programme Mire, initi€ par I'Université européenne du travail : I'antici-
pation des restructurations dans le cadre du dialogue social est consi-
dérée comme un facteur d’amélioration de la gestion des
restructurations, mais elle doit étre organisée. La Commission
européenne a méme consacré un “forum restructurations”, en juin
2007, a la seule question de l'anticipation.

Ces deux accords affichent une volonté de dialogue et de partage
des informations sur la stratégie du groupe et ses conséquences en
matiere d’emploi et de compétences, le plus en amont possible. Les CE
européens des deux entreprises (appelé “instance européenne de
dialogue” chez Suez), a l'origine de la négociation et qui y ont parti-
cipé activement, se voient conférer un rble stratégique, impliqué dans
le suivi de 'accord.

Deux autres accords ont été signés chez Suez le méme jour, sur un
intéressement financier et la promotion de I'égalité et de la diversité.
Cest la premiere fois que des accords de ce type sont signés en
Europe.

¢ Sanofi-Aventis lance une instance européenne de négociation

Le groupe pharmaceutique francais Sanofi-Aventis (100 000 salariés)
expérimente une procédure de négociation collective européenne
encore inédite. Un projet d’accord crée une instance européenne de
négociation composée de salariés désignés par les organisations syndi-
cales. Les 24 représentants seront chargés de négocier sur des sujets
intéressant 'ensemble des salariés européens.

Le texte de l’accord, instituant une “instance européenne de
négociation” a été validé par la direction du groupe et son CE
européen et a été envoyé pour consultation par la Fédération
européenne des syndicats des mines, de I'énergie et de la chimie
(Emcef) a I'ensemble des organisations syndicales affiliées. C’est la
premiere fois qu'un accord d’entreprise met en place une structure
dédiée a la négociation d’accords collectifs européens. Une innovation
majeure qui complete les circuits existants en matiere de négociation
collective dans les entreprises de dimension européenne (négociation
d’'un accord directement avec le CE européen, bien que la négociation
ne soit pas une attribution de cette instance et demeure de la compé-
tence des syndicats, ou négociation avec une fédération syndicale
européenne, qui signe au nom de ses membres).
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Avec cet accord, Sanofi-Aventis opte pour une “troisieme voie”. La
structure globale et une bonne partie du contenu de l'accord ont
néanmoins été définies par le bureau du CE européen, mandaté par
I'ensemble des membres du CE européen. Cette instance aurait ainsi
vocation 2 traiter des sujets communs aux salariés des pays représentés
dans le champ d’application de l’accord qui reprend celui du CE
européen. Elle négocierait et conclurait des accords collectifs au niveau
européen sans que ces textes puissent déroger a des dispositions
existantes dans les pays si celles-ci sont plus favorables. 1l est prévu
que la demande d’ouverture de négociation peut étre a l'initiative de la
direction ou de celle de plus de la moitié des représentants du
personnel, issus d’au moins la moitié des pays présents au sein de
I’instance. Pour étre considéré comme valide et applicable sur
I'ensemble du périmetre, un accord négocié au sein de I'instance devra
étre signé par plus de 50 % des organisations syndicales représentées
en son sein (dont 'Emcef et la Feccia, Fédération européenne des
cadres de la chimie et des industries annexes) totalisant au moins 50 %
des pays concernés. L’accord entrera en vigueur a compter de sa date
de signature pour une durée de trois ans. Les parties se rencontreront
au moins six mois avant I'échéance afin d’étudier Popportunité de le
reconduire.

¢ Le groupe Danone s’engage sur la diversité au niveau mondial

Le groupe agroalimentaire francais Danone (88 000 salariés) et
I'Union internationale des travailleurs de l'agriculture, de I'agroalimen-
taire et de I'hotellerie (Uita) ont signé, le 8 juin 2007, un accord
mondial pour promouvoir la diversité. Ce texte comprend a la fois des
principes et des mesures d’application a mettre en ceuvre par voie de
négociation collective au niveau local. I'accord mondial invite les
partenaires sociaux des sociétés du groupe a négocier les modalités
d’application concretes des engagements pris par Danone en matiere
de recrutement et d’emploi, de formation, d’évaluation professionnelle,
de rémunération et de conditions de travail. Pour chacun de ces
chapitres, le texte fixe des principes et ajoute des mesures a mettre en
ocuvre dans chacune des sociétés du groupe a travers le monde.

Le texte prévoit des indicateurs de suivi et invite les sociétés du
groupe a mettre en ceuvre les principes arrétés. Ils seront analysés
chaque année par les partenaires sociaux, qui pourront mettre en place
des “plans d’action correctifs destinés a améliorer la présence des diffé-
rentes catégories dans les évolutions professionnelles et aux différents
niveaux hiérarchiques”. Un calendrier devra étre mis en place dans les
sociétés du groupe ainsi que des instances spécifiques.
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Enfin, toute organisation syndicale ou toute direction de société
pourra saisir par les canaux appropriés (I'Uita pour les organisations
syndicales) une Commission d’interprétation de I'accord en cas de diffi-
culté d’application. Constituée de représentants du groupe et de I'Uita,
elle peut rendre des conclusions a 'unanimité, qui seront alors d’appli-
cation obligatoire.

V. LA PRESIDENCE FRANGAISE DE LUNION
EUROPEENNE

La présidence de I'Union européenne (UE) est assurée par les Etats
membres pour une période de six mois selon un systeme de rotation.
Pendant ce semestre, la présidence s’exprime au nom de tous les Etats
membres. L'ordre des présidences a été fixé par le Conseil européen
pour la période de 2005 a 2020. La présidence du premier semestre
2008 est assurée par la Slovénie, premier des douze “nouveaux” Etats
membres ayant rejoint 'UE lors des é€largissements de 2004 et 2007 a
assumer cette responsabilité. Elle succede a ses deux partenaires de
trio présidentiel, ’Allemagne et le Portugal. Le prochain trio rassem-
blera la France, la République tcheque et la Suede.

La présidence a pour tache :

e d’organiser et de présider toutes les réunions du Conseil européen et
du Conseil de I'UE ainsi que des Comités et groupes de travail soute-
nant ses travaux ;

¢ de représenter le Conseil au sein des autres organes et institutions de
I'UE, tels que la Commission européenne et le Parlement européen ;

e de représenter 'Union européenne au sein d’autres organisations
internationales et aupres des pays tiers.

Cette présidence, la douzieme exercée par la France (la prochaine
ne sera cependant qu'en 2022), débutera le 1+ juillet 2008.

Intervenant a la veille d’'un moment clé de la construction
européenne puisqu’elle précede lentrée en vigueur du traité réforma-
teur — aussi appelé traité de Lisbonne — (début 2009), elle devrait étre
riche d’enjeux pour la France et I'Union européenne.

Un secrétariat général de la présidence francaise du Conseil de
I'Union européenne, placé sous l'autorité du Premier ministre, a été
créé le 15 juin 2007 afin d’assurer la coordination administrative et
piloter les manifestations organisées dans ce cadre. La présidence
francaise devrait, compte tenu de I'importance des autres chantiers de
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la présidence, afficher une place relativement moins importante aux
dossiers “sociaux” que celle de la présidence de 2000. Le président de
la République et le Premier ministre ont déja identifié quatre domaines
prioritaires que la France souhaite voir pris en compte, précisés lors
d’'un séminaire de préparation en novembre 2007 :

e 1° I'’énergie. Dans le contexte d'une hausse des colts énergétiques et
d’'un besoin accru de sécurité énergétique, la France soulevera les
questions liées a la sécurité du continent en matiere d’approvision-
nement énergétique et devrait promouvoir le réle du nucléaire dans
la lutte contre le changement climatique ;

e 2° I'environnement. La France entend montrer 'exemple, particulie-
rement en matiere de lutte contre le changement climatique, au
moment ot 'UE commencera, en 2008, a débattre des propositions
de la Commission pour mieux combattre les émissions de gaz a effet
de serre et pour développer les énergies renouvelables. L'objectif est
de développer une Europe du développement durable et de I'inno-
vation. L’accent sera mis sur la réduction des gaz a effet de serre, la
fiscalité écologique, le développement de produits propres et la
constitution d’'un espace européen de la recherche. Afin de
prolonger cette politique, le ministre francais de I’'Ecologie, du
Développement et de '’Aménagement durable élaborera avec ses
homologues tcheques et suédois un programme d’action, pour la
période de juillet 2008 2 décembre 2009, commun aux trois prési-
dences successives. Ce programme couvrira les domaines de la lutte
contre le changement climatique et la recherche d'un accord post-
Kyoto, la qualité de l'air, la défense de la biodiversité, la gestion des
déchets et la promotion d'un développement durable ;

¢ 3° I'immigration. La France proposera un pacte européen ;

¢ 4° ]la relance de I'Europe de la défense. Défi majeur du XXI¢ siecle, la
relance de I'Europe de la défense a pour objectif de rendre 'UE plus
efficace sur la scéne internationale au moment de la création d'un
poste de Haut représentant pour la politique étrangere (2009). La
France souhaite I'augmentation du budget de I'UE consacré a la
défense, le renforcement du dialogue avec les pays émergents et la
création d'une Union méditerranéenne.

Le président de la République a également souhaité que soit
organisée une discussion sur les principes fondateurs de la Politique
agricole commune (PAC) de 2013. De méme, l'entrée en vigueur du
traité de Lisbonne nécessitera un important travail technique.
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S’agissant du volet social de la présidence, la flexicurité sera un
théme important porté par une manifestation de la présidence
francaise, qui s’inspirera de la mission confiée a I'ancien ministre,
M. Gérard Larcher. Par ailleurs, la révision des directives temps de
travail et travail temporaire pourrait aboutir dans I'année 2008. De plus,
dans le cadre du programme législatif de la Commission, la présidence
francaise sera amenée a porter des initiatives relatives a la mobilité des
salariés au sein de I'UE et celle des jeunes, ainsi que sur la lutte contre
I'exclusion, et I'intégration sur le marché du travail.

Quatre conférences seront ainsi organisées par la présidence
francaise :
e Mobilité des travailleurs
e Lutte contre les pratiques illicites d’emploi
e Forum international travail santé (FITS)
¢ Dialogue social transnational

Dans le champ de la santé et sécurité, sont évoqués les dossiers
troubles musculo-squelettiques (TMS) et agents biologiques. La propo-
sition de directive concernant les piqGres d’aiguille pourrait étre
abordée sous la présidence francaise.

S’agissant des questions du dialogue social proprement dit, deux
grandes questions font 'objet d’un suivi particulier de la Commission
et de la future présidence francaise : une initiative législative de
révision de la directive de 1994 relative aux Comités d’entreprises
européens, ainsi que la question des accords transnationaux.

Les partenaires sociaux ayant décidé en avril 2008 de négocier sur
la révision de la directive sur les CE européens, la présidence francaise
pourrait étre concernée par l'issue de ces négociations et leur
éventuelle traduction dans le droit communautaire.

La France organisera une manifestation relative au dialogue social
transnational a 'automne 2008.

La conférence de la présidence francaise a 'automne 2008 pourrait
traiter de I'état des lieux des accords transnationaux d’entreprise, de la
nature et des effets de ces accords, des questions juridiques de mise en
ocuvre et des articulations entre niveaux et acteurs du dialogue social.

Elle traiterait également des dispositifs de dialogue social transna-

tional d’anticipation des restructurations, qui font I'objet d’'une initiative
de la Commission.
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Partie 2

LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



LA NEGOCIATION
INTERPROFESSIONNELLE EN 2007

En 2007, le nombre de textes signés au niveau interprofessionnel
(26) a fortement diminué par rapport a 'année précédente (48).

Evolution du nombre de textes interprofessionnels
(accords et avenants) signés par an depuis 1997
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Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

Au titre de I'année 2007, peu d’accords ont en effet été signés a ce
niveau (5) et c’est la conclusion d’avenants a des accords antérieurs
qui a soutenu la négociation (21).

Cette diminution du nombre d’accords interprofessionnels conclus
en 2007 ne peut toutefois s'interpréter comme une diminution de I'acti-
vité de la négociation a ce niveau. Tout au contraire, 'agenda social
des partenaires sociaux a été tres dense, et des négociations de grande
ampleur ont été engagées. Certaines ont abouti début 2008, comme
I’Accord national interprofessionnel (ANI) sur la modernisation du
marché du travail, signé le 21 janvier 2008.

Sur ce sujet comme d’autres a venir (voir notamment la position
commune sur la représentativité, le développement du dialogue social
et le financement du syndicalisme), les organisations professionnelles
souhaitent avant tout que le dialogue social puisse prendre toute sa
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place. Dans cette logique, il apparait également que les accords-cadres
interprofessionnels amenés a étre conclus, nécessitent d’étre ensuite
complétés par des négociations de branche.

. LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE
S’EST INSCRITE EN 2007 DANS LE CONTEXTE
DE MISE EN (EUVRE DE LA LOI DU 31 JANVIER 2007

[.1. RAPPEL

La loi de modernisation du dialogue social du 31 janvier 2007 introduit dans le
Code du travail de nouvelles procédures de concertation, consultation et infor-
mation, en partie inspirées de celles qui sont applicables au niveau de I'Union
européenne :

® | a concertation : lorsque le Gouvernement envisage une réforme concernant
les regles générales du droit du travail a savoir les relations individuelles et
collectives du travail, 'emploi et la formation professionnelle, il doit, dans un
premier temps, se concerter avec les organisations syndicales et profession-
nelles représentatives au niveau national et interprofessionnel. Cette concerta-
tion se fait sur la base d’un document d’orientation adressé aux organisations
syndicales et professionnelles représentatives au niveau national et interpro-
fessionnel, a charge pour ces derniéres de dire si elles envisagent ou non de
négocier, dans un délai qu’elles indiquent, un accord interprofessionnel (article
L. 101-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 2211-1 du Code du travail
(nouveau)) ;

La consultation : les textes |égislatifs et réglementaires élaborés par le
Gouvernement au vu des résultats de la concertation et de la négociation,
devront étre présentés devant les instances habituelles du dialogue social que
sont la Commission nationale de la négociation collective, le Comité supérieur
de I'emploi et le Conseil national de la formation professionnelle tout au long
de la vie (article L. 101-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 2211-2 du
Code du travail (nouveau)) ;

L'information : il est enfin prévu un rendez-vous régulier et annuel entre le
Gouvernement et les partenaires sociaux devant la Commission nationale de
la négociation collective au cours duquel les pouvoirs publics et les organisa-
tions représentatives feront respectivement part de leur calendrier de réformes
et de négociations (article L. 101-1 du Code du travail (ancien) devenu
L. 2211-8 du Code du travail (nouveau)).
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Les premieres mises en ocuvre du dispositif par le Gouvernement se
sont concrétisées par I'envoi de documents d’orientation, tels que
prévus par le texte de loi, sur différents sujets :

e Prévoyance,

e Continuité du service public des transports terrestres,
e Marché du travail,

e Démocratie sociale.

Les partenaires sociaux ont fait savoir au Gouvernement qu’ils enten-
daient négocier sur les sujets de la prévoyance et du marché du travail.

|.2. L’ACCORD SUR LA MODERNISATION DU MARCHE
DU TRAVAIL

Trois organisations patronales (MEDEF, CGPME, UPA) et quatre
organisations syndicales (CFDT, CGT-FO, CFTC, CFE-CGC) ont signé le
21 janvier 2008 un accord national interprofessionnel sur la modernisa-
tion du marché du travail.

La modernisation du marché du travail était un des grands chantiers
présidentiels. Apres plusieurs mois de négociation, les partenaires
sociaux ont abouti a cet accord dont certaines dispositions ont néces-
sité une transposition législative ou réglementaire.

L2.1. La négociation de U'accord

Cet accord est la premiere illustration de I'application de la loi du
31 janvier 2007 de modernisation du dialogue social. Selon ce texte, et
sauf urgence avérée, tout projet gouvernemental impliquant des
réformes dans le domaine des relations du travail doit comporter une
phase de concertation. Les partenaires sociaux doivent faire savoir au
Gouvernement, initiateur de la démarche, s’ils décident ou non
d’ouvrir des négociations. S’ils ne le souhaitent pas ou a défaut
d’accord dans les délais prévus, le Gouvernement reprend la main.

En l'occurrence, le Gouvernement a adressé, en juin 2007, aux
organisations syndicales et patronales, un document d’orientation sur
la modernisation du marché du travail et la sécurisation des parcours
professionnels. Ce document expose le diagnostic, les objectifs
poursuivis et les principales options identifiées. Sur le fondement de
ces orientations, les partenaires sociaux ont décidé d’engager une
négociation dont ils ont, dans un premier temps, fixé les contours.

Les négociations ont débuté en septembre et ont été menées selon
un rythme soutenu. En effet, la date d’achévement des travaux avait
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été fixée a fin décembre, avant qu'un délai supplémentaire ne soit
accordé jusqu’a mi-janvier.

De fait, au terme de quatre mois de négociations, les partenaires
sociaux ont abouti le 11 janvier a un projet d’accord.

Intitulé “accord sur la modernisation du marché du travail”, le texte
définitif a été signé le 21 janvier.

L2.2. Le contenu de l'accord

Sans bouleverser totalement les reégles actuelles, cet accord contient
des dispositions régissant les contrats de travail et leurs modes de
rupture dans un souci d’'une plus grande flexibilité. Mais, au regard de
cette souplesse, il comporte des regles qui permettent aux salariés de
bénéficier de garanties visant a sécuriser et favoriser leurs parcours
professionnels.

C’est dans cet esprit que les dix-neuf articles de I'accord sont
répartis en deux axes majeurs : d'une part, faciliter 'entrée dans
I’entreprise et améliorer le parcours en emploi et, d’autre part,
sécuriser le contrat et améliorer le retour a 'emploi.

Toutes les stipulations de 'accord ne sont pas de portée immédiate.
Certaines dispositions sont renvoyées a une négociation ultérieure,
interprofessionnelle, de branche ou d’entreprise. Parmi celles-ci, il est
possible de citer la convention d’assurance chémage (1 semestre
2008), la déclinaison des principes énoncés et des objectifs fixés en
matiere de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEC) — dans les six mois de I'entrée en application de I'accord — ou
encore les conditions de mise en ceuvre du bilan d’étape professionnel
(dans les 12 mois).

D’autres dispositions sont plus précises et d’application plus
immédiate, méme si, pour certaines d’entres elles, des mesures norma-
tives et/ou réglementaires sont nécessaires.

e Parmi les points clés de l'accord, plusieurs dispositions relatives
au contrat de travail méritent une attention particuliere.

Il est tout d’abord rappelé que le contrat de travail a durée indéter-
minée (CDI) est la forme normale de la relation de travail. Afin de
renforcer ce principe, les partenaires sociaux ont souhaité que les insti-
tutions représentatives du personnel soient mieux informées des
recours aux contrats a durée déterminée (CDD) et a 'intérim.
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La période d’essai des contrats a durée indéterminée (CDI) est, par
ailleurs, encadrée. Les partenaires sociaux ont prévu d’instaurer des
regles interprofessionnelles par catégories de salariés. Des délais de
prévenance réciproques ainsi que des modalités d’intégration des
périodes de stage ont également été prévus.

Concernant les licenciements, outre 1'obligation de les motiver et de
les justifier, 'indemnisation a été modifiée. Désormais, la durée
d’ancienneté exigée pour prétendre a I'indemnité 1égale a été réduite a
un an, au lieu de deux actuellement, et le montant de 'indemnité ne
pourra pas étre inférieur 2 un cinquieéme de mois par année de
présence.

e L’accord national interprofessionnel a par ailleurs instauré la
possibilité de rompre le contrat de travail par convention.

Cette rupture conventionnelle du contrat de travail est formalisée
selon une procédure précise : entretiens entre 'employeur et le salarié
avec assistance possible, signature d'une convention assortie d'un droit
de rétractation et homologation par I'autorité administrative. Avant tout
consentement, le salarié peut prendre les contacts nécessaires notam-
ment aupres du service de 'emploi, afin d’étre parfaitement éclairé sur
la poursuite de son parcours professionnel. Cette rupture, par commun
accord, du contrat de travail, donne lieu au versement d'une indemnité
qui ne peut étre inférieure a I'indemnité légale versée en cas de licen-
ciement. Elle ouvre droit aux allocations chémage.

e Autre innovation majeure des partenaires sociaux : le contrat a
durée déterminée a objet défini.

Créé a titre expérimental pour une durée de cing ans, ce contrat,
réservé aux ingénieurs et aux cadres, doit étre autorisé par un accord
de branche étendu ou a défaut par un accord d’entreprise. Il ne peut
étre conclu que pour la réalisation d’'un objet défini dont la durée est
comprise entre 18 et 36 mois. Il ne peut étre renouvelé. Ce contrat
ouvre droit 2 une indemnité de rupture spécifique d’'un montant égal a
10 % de la rémunération totale brute.

e D’autres mesures viennent aussi contribuer a sécuriser les contrats
de travail, leur exécution et la fin de la relation contractuelle.

Afin d’améliorer la lisibilité des droits, notamment quant au contenu
et aux clauses du contrat de travail, les partenaires sociaux ont
convenu de réfléchir aux procédures a mettre en oeuvre, en particulier,
en cas de modification des clauses contractuelles.
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Dans la méme optique, le portage salarial a fait I'objet d’une
mention spéciale.

Parmi les stipulations de l'accord en matiere de sécurisation des
ruptures figure le rétablissement du caractere libératoire du recu pour
solde de tout compte, la réhabilitation de la conciliation prud’homale
et la mutualisation éventuelle de l'indemnisation des licenciements
consécutifs a une inaptitude médicale d’origine non professionnelle.

e Enfin, 'accord contient des dispositions concernant un meilleur
acces aux droits et a la portabilité de certains d’entre eux. Les
étapes ultérieures de la portabilité ont été renvoyées a un groupe
de réflexion.

Mais, d’ores et déja, l'ancienneté nécessaire pour bénéficier du
complément de revenu en cas de maladie a été réduite de trois a une
année et le délai de carence afférent de onze a sept jours.

Par ailleurs, apres la fin de leur contrat, les salariés bénéficieront du
maintien de la couverture complémentaire santé et prévoyance appli-
quée dans leur ancienne entreprise pendant un tiers de la durée du
droit 2 indemnisation et trois mois au minimum.

e Enfin, les conditions de portabilité du droit individuel a la forma-
tion seront améliorées.

L’employabilité, I'insertion des jeunes et la mobilité sont également
prises en compte dans l'accord et la concrétisation de certaines
mesures interviendra a l'occasion des négociations interprofession-
nelles ou de branche dont la plupart sont déja planifiées par les parte-
naires sociaux eux-mémes dans l'avant-derniére partie de leur accord
(ITI. Place de la négociation collective). Il en sera ainsi, par exemple,
de la création d’'une allocation forfaitaire 2 la charge de l'assurance
chomage pour les jeunes qui nont pas de durées d’emploi suffisantes
pour percevoir I'allocation chdémage. 1l en sera de méme pour faciliter
la mobilité professionnelle des salariés ayant déja un emploi mais
cherchant éventuellement a en changer en leur ouvrant les prestations
du service public de 'emploi. Enfin, la réflexion devra aussi porter sur
la mobilisation des instruments existants pour favoriser la mobilité
géographique.

Ainsi, l'accord national interprofessionnel contient de nombreuses
mesures : certaines sont applicables sans autre intervention, d’autres
vont donner lieu a de nouvelles réflexions qui déboucheront sur de
nouveaux accords, d’autres enfin nécessitent I'intervention du législa-
teur pour étre mises en ceuvre.
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Le Gouvernement a €laboré un projet de loi, en étroite concertation
avec les parties signataires. Apres consultation de la Commission natio-
nale de la négociation collective, le projet a été soumis au Parlement
au cours du deuxieme trimestre 2008.

Ce projet de loi, comportant neuf articles, portant modernisation du
marché du travail, a été examiné par '’Assemblée nationale en avril et
le sera par le Sénat début mai 2008.

En outre, ce texte est complété par quatre décrets, relatifs a la
conciliation prud’homale, au délai de carence de l'indemnisation
maladie complémentaire, a la période de consultation du comité
d’entreprise sur la formation professionnelle et au montant de I'indem-
nité de licenciement.

Enfin, un arrété fixe le cadre-type utilisable dans le cadre de la
rupture conventionnelle du contrat de travail.
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II. LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE DANS
LE CADRE DES MODIFICATIONS LEGISLATIVES
OU A LINITIATIVE DES PARTENAIRES SOCIAUX

Par ailleurs, comme les années précédentes, la négociation interpro-
fessionnelle a pu se concrétiser par un certain nombre de séances de
négociation et de conclusions d’accords dans différents domaines, en
dehors méme de la mise en ceuvre de la loi du 31 janvier 2007.

Pour autant, les partenaires sociaux se sont accordés pour tenter de
concrétiser un certain nombre de demandes du législateur qu’il s’agisse
de l'épargne salariale, de I'emploi des seniors ou des systéemes de
retraite complémentaire ou les risques professionnels.

[1.1. LA NEGOCIATION SUR L’EPARGNE SALARIALE

Le theme de la participation et I'actionnariat salarié a été privilégié
dans l'actualité économique et sociale de I'année 2007 suite au vote de
la loi n° 2006-1770 du 30 décembre 2006 pour le développement de la
participation et de l'actionnariat salarié et portant diverses dispositions
d’ordre économique et social.

En 2006, seul un accord interprofessionnel départemental, instituant
un plan d’épargne interentreprises (PED) et un plan d’épargne collectif
interentreprises (PERCO-D), avait été signé sur Paris : toutes les entre-
prises parisiennes adhérentes au MEDEF de Paris ou a la CGPME de
Paris pouvaient y adhérer. L'année 2007 a donné lieu a la signature
d’'un avenant 2 un accord interprofessionnel ainsi qu’a un accord inter-
professionnel départemental lui-méme actualisé par un avenant confor-
mément aux dispositions de la loi du 30 décembre 2006 précitée.

e L’accord interprofessionnel départemental a été signé le 22 janvier
2007 dans le Val-d’Oise (95), par les unions départementales de la
CFDT, la CFTC et la CFE-CGC. 1l crée un plan d’épargne interentre-
prises (PED qui définit ainsi son champ d’application professionnel et
géographique : “Les entreprises susceptibles de voir leurs salariés et,
pour celles de moins de cent salariés, leur(s) dirigeant(s), adhérer au
PEI, sont celles dont le siege social — ou lorsqu’elles disposent de
plusieurs établissements — de ceux qui sont sis dans le département du
Val-d’Oise et qui ont décidé de mettre en ceuvre les dispositions du
présent accord”.

Cet accord est modifié le 21 novembre 2007 par un avenant qui
précise, en application de la loi du 30 décembre 2006 :
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- les modalités d’information des salariés des leur entrée dans 'entre-
prise adhérente ;

- les plafonds de versements volontaires et d’abondements de 'entre-
prise ;

- les regles de dépot électronique de I'accord.

e L’accord interprofessionnel actualisé, relatif aux professions
libérales, a été conclu le 16 juillet 2007, en application des dispositions
de la loi du 30 décembre 2006. Il introduit :

- Pinformation individuelle des salariés,

- les caractéristiques de la négociation de l'accord de participation au
niveau de la branche,

- la mise en place de la participation par décision unilatérale dans les
entreprises de moins de cinquante salariés,

- le versement au PERCO des anciens salariés,

- les obligations d’information incombant 2 I'établissement teneur de
registre,

- la nature des sommes susceptibles d’étre versées,

- les plafonds de versements volontaires et d’'abondements de I'entreprise,

- les regles de dépot électronique de I'accord.

[1.2. LA NEGOCIATION SUR L’ASSURANCE CHOMAGE

Les partenaires sociaux ont négocié en avril 2006 un protocole
d’accord relatif a I'indemnisation du chémage des artistes et techni-
ciens du spectacle. Ce protocole a été signé fin décembre 2006 et a
conduit a la signature le 2 mars 2007, par le MEDEF, la CGPME et
I'UPA d'une part, la CFDT, la CFTC et la CFE-CGC d’autre part, des
nouvelles annexes VIII et X au reglement annexé a la Convention du
18 janvier 2006 relative a l'aide au retour a I'emploi et a I'indemnisa-
tion du chémage.

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

Les dispositions qui en résultent ont été agréées par arrété du 2 avril
2007 du ministre en charge de 'emploi. Ces textes reprennent globale-
ment les dispositions des annexes VIII et X a la Convention du
1 janvier 2004, auxquelles ils apportent néanmoins quelques modifica-
tions.
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Si les conditions d’attribution restent les mémes, des cas d’assimila-
tion supplémentaires sont introduits, s’agissant des heures pouvant étre
prises en compte pour vérifier le respect de la condition d’affiliation
(accidents du travail, nombre d’heures de formation).

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

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

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

A ces textes, il convient d’'ajouter l'arrété du 14 juin 2007 portant
agrément de l'avenant n° 1 a la Convention du 18 janvier 2006 relative
a l'aide au retour a I'emploi et a l'indemnisation du chémage. Cet
avenant porte sur la collecte des contributions au titre du droit indivi-
duel 2a la formation des salariés en contrat a durée déterminée (DIF-
CDD). 1l prévoit un différé d’'un an des collectes qui s’effectueront ainsi
en 2008, 2009 et 2010 au titre des exercices 2007, 2008 et 2009.

[1.3. LA NEGOCIATION SUR LA RETRAITE COMPLEMENTAIRE
OBLIGATOIRE

I1.3.1. Rappel de I'évolution des régimes
de retraite complémentaire

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

e |]a convention collective nationale de retraite et de prévoyance des cadres du
14 mars 1947 a institué le régime des cadres (AGIRC) ;

¢ |'accord national interprofessionnel de retraite complémentaire du 8 décembre
1961 a coordonneé les différents régimes de salariés non cadres (ARRCO)™.

1) De plus en plus convergents, ces régimes ont été unifiés en 1999. AGIRC : Association générale
des institutions de retraite des cadres, ARRCO : Association des régimes de retraite complémentaire.
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La loi du 29 décembre 1972 portant généralisation de la retraite complémen-
taire au profit des salariés et anciens salariés a permis a ces régimes interpro-
fessionnels d’étendre leur champ d’application au-dela de celui résultant des
regles de la négociation collective.

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

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

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

Outre les mesures tirant les conséquences de la loi du 21 aotGt 2003
en matiere de retraite complémentaire, 'accord prévoit désormais les
regles de fixation des parametres des régimes ARRCO et AGIRC, a
compter de I'exercice 2004 et jusqu’en 2008 :

e Depuis le 1« avril 2004, I'évolution de la valeur du point est fondée
sur I'évolution annuelle moyenne des prix hors tabac ;

® Depuis le 1 janvier 2004, I'évolution du salaire de référence est
fondée sur I'évolution du salaire moyen constaté au cours de chaque
exercice ;

e Depuis le 1¢ janvier 20006, afin de tendre vers une répartition
identique a celle de 'ARRCO de la part des cotisations mises a la
charge des employeurs et des salariés (respectivement 60 % et 40 %),
les taux de cotisations a 'AGIRC sont majorés de 0,16 point pour la
part salariale (0,20 point y compris le taux d’appel a 125 %) et de
0,08 point pour la part patronale (0,10 point y compris le taux
d’appeD.
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L’accord prévoit de plus la reconduction des dispositions de
I'accord du 10 février 2001 relatives a I’Association pour la gestion du
fonds de financement (AGFF)® jusqu’en 2008. Une négociation inter-
professionnelle, ouverte avant le 31 décembre 2008, définira les
modalités de lintégration de 'AGFF dans I'AGIRC et 'ARRCO. A cet
égard, les charges de 'AGFF sont constituées :

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

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

e et par les versements nécessaires pour contribuer a I'équilibre des
régimes. A cet égard, les excédents constatés 2 la fin de chaque
exercice a2 compter de 'exercice 2002 sont répartis entre '’AGIRC et
’ARRCO au prorata de la participation de chacun des régimes au
financement de I'association.

L'accord met a la charge de 'ARRCO, a compter de I'exercice 2004,
le solde technique des opérations des participants de 'AGIRC au titre
de larticle 36 de l'annexe 1 a la convention collective nationale du
14 mars 1947 (agents de maitrise ayant un niveau hiérarchique
inférieur a celui des autres participants et dont 'adhésion a I’AGIRC
n’était pas obligatoire) et prévoit la suppression du transfert de solida-
rité entre les régimes institué par I'accord du 25 avril 1996.

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

I1.3.2. Bilan des avenants examinés par la commission
mentionnée a Uarticle L.911-3 du Code de la sécurité
sociale

En 2007, cinq accords et avenants aux accords nationaux interpro-
fessionnels ont été signés par les partenaires sociaux et examinés par
la commission mentionnée a l'article L. 911-3 du Code de la sécurité
sociale :

-un avenant a la convention collective nationale du 14 mars 1947 :
avenant n° A-247, signé le 20 mars 2007 et un accord relatif a la
fixation du pourcentage d’appel des cotisations conclu par les

2) En février 2001, les partenaires sociaux ont signé de nouveaux accords comportant deux mesures princi-
pales : la revalorisation des pensions et du salaire de référence alignée sur celle des prix en 2001, 2002
et 2003 et la substitution de ’AGFF a I’ASF (Association pour la gestion de la structure financiére) dont
les excédents sont affectés a I’AGIRC et a ’ARRCO pour financer le colt de la retraite a soixante ans
sans abattement selon une clé de répartition (75 % pour ’ARRCO et 25 % pour ’AGIRC en 2003).
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organismes signataires de ’accord national interprofessionnel du
8 décembre 1961, signé le 11 décembre 2000,

- deux avenants a 'accord national interprofessionnel du 8 décembre
1961 : avenants n° 99 et 100, signés le 20 mars 2007 et un accord
relatif a la fixation du pourcentage d’appel des cotisations conclu par
les organismes signataires de la convention collective nationale du
14 mars 1947, signé le 11 décembre 2000.

Ces avenants interviennent dans les trois domaines suivants :
- les modalités techniques de gestion par les partenaires sociaux,
- les parametres techniques des régimes,
- les droits des participants.

Des réunions paritaires ont eu lieu au cours de 'année 2007 ; elles

ont permis aux partenaires sociaux d’organiser des groupes de travail
en prévision de I'échéance de 2008.

Thémes de la négociation collective en matiére de retraite
complémentaire en 2007

Modalités techniques de gestion | Compétence donnée a I''RCEM pour I'afflia-
des régimes par les partenaires | tion des employés au service des particuliers

sociaux dans les DOM.

Parametres techniques des Maintien a 125 % pour I’année 2007 du

regimes pourcentage d’appel applicable aux cotisa-
tions des régimes de retraite complémentaire
ARRCO et AGIRC.

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

Droits des participants Deux nouvelles limites fixées pour le cumul
emploi-retraite a I'AGIRC et a 'ARRCO.

Source : ministére de la Santé, de la Jeunesse, des Sports et de la Vie associative — Direction de la sécurité
sociale (DSS)
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[1.4. LA NEGOCIATION SUR LA TARIFICATION ET LA REPARATION
DES RISQUES PROFESSIONNELS

La loi du 13 aolt 2004 portant réforme des retraites a invité les
partenaires sociaux a présenter des propositions de réforme en matiere
de gouvernance de la branche accidents du travail et maladies profes-
sionnelles (AT/MP) de la Caisse nationale d’assurance maladie des
travailleurs salariés (CNAMTS) ainsi qu'une réflexion sur I'évolution des
conditions de prévention, de réparation et de tarification. Un protocole
d’accord a été signé le 28 février 2006 sur la gouvernance de la
branche AT/MP (cf. Bilan de la négociation collective en 2000).

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

Ce protocole développe des mesures a trois niveaux.

Assurer une tarification plus simple et plus incitative a la
prévention des risques professionnels

Le protocole conserve le systeme actuel des codes risques mais
propose d’en réduire le nombre afin de mieux refléter les activités
menées par I'ensemble des entreprises a qui ce code est affecté. Le
systeme des butoirs, qui permet aux entreprises d’étaler dans le temps
ses augmentations de cotisation en cas d’accident grave ou de déces,
est également maintenu.

Le systeme de tarification sur la base d'un bonus-malus a été écarté
au profit d’'un abaissement du seuil maximum de tarification mixte de
200 a 150 salariés, afin d’augmenter le nombre d’entreprises couvertes
par la tarification réelle.

Enfin, une surtaxe est instaurée en cas de risques exceptionnels ou
répétés pour les entreprises ayant commis une infraction aux regles de
santé et sécurité ; des baisses de cotisations sont en revanche accor-

)

dées aux entreprises faisant des efforts de prévention.

Les contrats de prévention que les entreprises peuvent conclure
avec les Caisses régionales d’assurance maladie (CRAM) s’appuieront
désormais sur le document unique d’évaluation des risques.

Construire une réparation plus équitable

Le protocole écarte la réparation intégrale au profit d’'une réparation
forfaitaire personnalisée pour les victimes d’AT/MP.

110 LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



L’évaluation de l'incapacité permanente sera davantage individua-
lisée et le médecin-conseil fixant le taux d’'incapacité pourra corriger a
la hausse ou 2 la baisse les taux du baréme. La rente pourrait égale-
ment étre majorée en cas de nécessité d’assistance d'une tierce
personne ; la prise en charge des frais paramédicaux et notamment de
I'appareillage devrait étre améliorée.

Enfin, une allocation temporaire sera créée pour mettre fin a la
carence de salaire d'un mois qui frappe les salariés dont I'incapacité
vient d’étre reconnue. Cette allocation de réinsertion professionnelle
serait versée par les Caisses primaires d’assurances maladie (CPAM)
pendant trente jours au maximum au salarié privé de revenu entre la
date de l'avis d’inaptitude du médecin et la mise en occuvre de la
décision de I'employeur (reclassement ou licenciement) qui doit inter-
venir un mois plus tard.

Agir sur la prévention des risques professionnels

Pour améliorer les politiques de prévention et de réparation,
I'accord souligne la nécessité de disposer de données statistiques plus
précises sur les AT/MP et le champ des risques professionnels.

La prévention des risques professionnels sera plus efficace dans les
TPE/PME au moyen d’un renforcement de l'action collective des
Comités techniques nationaux (CTN) et régionaux (CTR) avec une
coordination des actions des Observatoires régionaux de santé au
travail (ORST) et des CTR par exemple ou encore l'instauration 2 titre
expérimental d'un suivi médical adapté par les services de santé au
travail pour les salariés ne bénéficiant pas de la médecine du travail
comme par exemple les employés a domicile.

Le maintien dans 'emploi pourrait également étre favorisé par la
prise en compte de I'enseignement de la prévention des risques
professionnels dans les programmes scolaires. Le protocole propose
aussi de renforcer la prévention dans les relations entre entreprises
utilisatrices et entreprises de travail temporaire.

Enfin, la recherche devrait étre développée ainsi que l'expertise en
santé au travail et la coordination des acteurs de la prévention.

La mise en ceuvre de cet accord nécessitera des adaptations régle-
mentaires.
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LA NEGOCIATION DE BRANCHE

. DONNEES GENERALES

En 2007, lactivité conventionnelle de branche a légerement fléchi
par rapport a son niveau de I'année 2006 : 1 012 accords et avenants
ont été signés en 2007, soit 84 de moins qu'un an auparavant a la
méme date (voir Méthodologie).

Amorcé en 2004, 'accroissement du nombre d’accords conclus dans
les branches professionnelles s’était poursuivi et accentué en 2005 ;
depuis lors, le nombre des textes signés est moindre, mais s’établit
toutefois 2 un niveau élevé. En 2007, comme les années précédentes,
de nombreux accords ont été conclus sur les themes des salaires et de
la formation professionnelle. Bien qu’en retrait par rapport a 20006, le
nombre d’accords conclus sur le theme de la formation professionnelle
en 2007 reste important. Ces accords s’inscrivent dans la voie ouverte
par l'accord national interprofessionnel relatif a la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie du 20 septembre 2003 et la loi du 4
mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de la vie
et au dialogue social. Concernant la négociation salariale, le fort
dynamisme qui s’est confirmé en 2007 résulte de l'impulsion donnée
par les pouvoirs publics en matiere de revalorisation des bas salaires
conventionnels.

Nombre d’accords de branche selon I’année de signature
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Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Méthodologie

Depuis le 1¢ juin 20086, les accords et avenants conclus au niveau interprofes-
sionnel ou des branches professionnelles sont déposés par les signataires a la
Direction générale du travail.

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

Comme chaque année, les chiffres présentés dans le Bilan de la négociation
collective sont arrétés a la fin du mois de mars de I'année suivante et ne
tiennent donc pas compte des accords déposés tardivement et enregistrés
dans la Base de données des conventions collectives (BDCC) a partir du
deuxieme trimestre. Les données présentées dans ce rapport pour I'année
2007 doivent donc étre considérées comme provisoires. En 2006, les données
provisoires analysées dans le rapport annuel ont représenté environ 93 % des
accords effectivement conclus. Pour 2007, le nombre d’accords de branche
conclus pourrait s’établir a environ 1 120.

Par ailleurs, toute nouvelle convention collective relevant du secteur travail se
voit attribuer un IDentifiant de la Convention Collective (IDCC). Les accords et
avenants qui seront par la suite conclus dans le champ de cette convention
seront référencés par le méme IDCC (voir Partie 5). L'identification et I'enregis-
trement des conventions agricoles sont gérés par le ministere de I'Agriculture.
Pour une convention collective donnée, quel que soit le secteur, I''DCC peut
étre trouvé a partir des mots de son intitulé sur le site Internet du ministére du
Travail a I'adresse suivante :

http://www.travail.gouv.fr/idcc/

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

Les conventions collectives sont consultables et téléchargeables sur le site
Internet de Legifrance. La recherche d’'une convention peut s’effectuer par
activité, par IDCC ou par numéro de brochure : www.legifrance.gouv.fr

[.1. L ACTIVITE CONVENTIONNELLE

La négociation collective de branche se déroule a des niveaux
géographiques différents d’une filiere professionnelle a I'autre.
Majoritairement, c’est néanmoins au plan national qu’elle a lieu, méme
si un texte sur trois est conclu au niveau régional ou local. Par ailleurs,
les négociateurs ont recours a des outils juridiques divers pour sceller
leurs accords : on distingue dun c6té les textes de base, conventions
collectives ou accords professionnels — conclus sur un sujet donné et
prévoyant un champ d’application propre — et des textes, accords ou
avenants, qui viennent modifier ou adapter les dispositions du texte de
base auquel ils se rattachent. C’est donc au regard de ces deux criteres,
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champ d’application géographique et type de texte, qu’il convient
d’analyser I'activité conventionnelle.

L1.1. Selon le niveau géographique

Comme en 2000, environ deux textes sur trois sont conclus au
niveau national en 2007. Depuis 2004, la part des textes de portée
nationale enregistre cependant un léger tassement, en raison dun
niveau de négociation toujours important au niveau infranational. Avec
trois textes conventionnels sur dix (deux au niveau régional et un au
niveau départemental ou local), la dimension territoriale de la négocia-
tion collective de branche constitue donc un aspect fondamental de
I'organisation des relations professionnelles.

Evolution de la répartition des accords de branche
selon leur niveau géographique
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Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

C’est principalement dans les secteurs de la métallurgie, du
bdtiment et des travaux publics que sont conclus les accords infrana-
tionaux. Ces secteurs rassemblent des professions qui se sont structu-
rées localement et négocient des accords en vue de réguler les
conditions de travail et d’emploi de lactivité au niveau d'un bassin
d’emplois.

Le développement de la négociation territoriale peut également
résulter de la combinaison de particularismes a la fois sectoriels et
régionaux. Dans les régions d’outre-mer, par exemple, des accords ont
ainsi été conclus dans les branches de la manutention portuaire de
Fort-de-France, des sucreries et distilleries de Guadeloupe, des services
de 'automobile de Guyane ou de I'auto moto de la Réunion.
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De maniere générale, lorsqu’elle se déroule dans le cadre de
conventions collectives régionales ou locales, c’est souvent la défini-
tion de conditions salariales plus proches des conditions locales qui
animent les négociateurs. On constate en effet que si les avenants
salariaux représentent la moitié de I'ensemble des avenants conclus en
2007, plus de deux avenants infranationaux sur trois portent sur les
salaires.

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

Nombre % Nombre % Nombre %

d’avenants d’avenants total

nationaux infranationaux d’avenants
2007* 252 39,1 246 67,0 498 49,2
2006 286 37,6 270 64,1 556 471
2005 278 37,5 270 71,6 548 49,0
2004 230 29,8 203 67,9 433 40,5
2003 214 36,5 205 66,6 419 46,8
2002 224 36,1 164 65,9 388 44,6
2001 235 37,6 200 67,1 435 471
2000 191 353 192 60,4 383 44,6

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
Lecture : en 2007, 252 avenants salariaux ont été signés au niveau national, soit 39,1 % de I'ensemble
des avenants nationaux.

* provisoire

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

Cependant, on constate que, méme si 'opération de revalorisation
des salaires conventionnels a eu un effet positif, le nombre de conven-
tions collectives concernées au niveau régional ou local est relative-
ment faible. Au fil du temps des textes nationaux ont été conclus pour
suppléer ou compléter des textes locaux, sans que ces derniers n’aient
toujours été expressément dénoncés. Aussi, nombre de conventions
collectives départementales ou locales ne connaissent pratiquement
plus d’activité conventionnelle depuis trés longtemps.
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C’est la principale raison qui explique l'activité conventionnelle des
conventions collectives infranationales : en 2007, la négociation s’est
soldée par au moins un avenant dans deux conventions collectives
nationales sur trois, contre seulement une convention de niveau infra-
national sur trois (34,9 % pour les conventions collectives régionales et
30,6 % pour les départementales).

Taux de conventions collectives ayant eu un avenant de 2000 a
2007 selon le niveau géographique (en %)

CONVENTIONS COLLECTIVES | 2000 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 2006 | 2007*
Nationales 66,9 734 72,3 69,0 78,5 78,6 75,2 66,4
Régionales 24,5 25,8 21,5 244 27,0 27,9 30,7 34,9
Départementales ou locales | 19,3 22,1 15,1 24,4 22,1 26,1 25,3 30,6
Ensemble 14 4538 42,0 44,7 48,6 51,0 49,5 48,1

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
Lecture : en 2007, un avenant au moins a été signé dans 66,4 % des conventions collectives nationales
et 48,1 % dans I’ensemble des conventions collectives, quel qu’en soit le niveau géographique.

* provisoire

L.1.2. Selon le type de texte

Les différents types de conventions et accords de branche

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

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

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

A la différence de la convention collective, I'accord professionnel traite, en regle
générale, d’un sujet précis. Il peut étre par exemple conclu entre les acteurs de
plusieurs branches, en vue d’harmoniser les pratiques professionnelles ou les
garanties sociales sur un domaine spécifigue ; mais il peut également consti-
tuer 'amorce d’un champ conventionnel dans un secteur non encore couvert
par une convention collective.
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1L 1.2.1. Les conventions collectives

En 2007, onze nouvelles conventions collectives ont été signées,
dont cing sur un champ d’application national. En 2006, seize conven-
tions collectives nouvelles avaient été conclues.

Nombre de conventions collectives signées par an
de 1997 a 2007

ANNEE DE SIGNATURE | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007
::IIII;I::;‘(::sconventlons 14 14 12 13 11 14 10 13 8 16 11
Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

Parmi les onze conventions collectives signées en 2007, sept ont été
conclues dans des secteurs jusque 1a non couverts par une convention
collective de branche.

Liste des conventions collectives signées en 2007

IDCC* Titre abrégé de la Convention Collective Date de signature

2667 Batiment ouvriers Drome Ardéche 07/02/2007

2658 Guides et accompagnateurs milieu amazonien 12/05/2007

2666 Architecture, urbanisme, environnement conseils 24/05/2007

2683 Portage de presse 26/06/2007

2707 Batiment ETAM, lle-de-France 19/11/2007

2691 Enseignement privé hors contrat 27/11/2007

2697 Personnels des structures associatives cynégétiques 13/12/2007

2702 Personnel des banques de la Martinique 17/12/2007

2701 Personnel des banques de la Guyane 18/12/2007

2704 Personnel des banques de la Guadeloupe, de Saint-Martin 19/12/2007

et de Saint-Barthélémy
2706 | Administrateurs mandataires judiciaires 20/12/2007

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
* IDentifiant de la Convention Collective (voir Partie 5)

Parmi les sept textes conclus dans des secteurs jusque la non
couverts par une convention collective, trois sont de portée nationale :
e Architecture, urbanisme, environnement conseils
e Portage de presse
o Administrateurs mandataires judiciaires
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Au plan régional et départemental, quatre nouveaux textes ont été
conclus :
e Guides et accompagnateurs milieu amazonien
e Personnel des banques de la Martinique
e Personnel des banques de la Guyane
e Personnel des banques de la Guadeloupe, de Saint-Martin et de Saint-
Barthélemy

Les quatre autres textes remplacent des textes antérieurs, dont deux
au niveau national :
e Enseignement privé hors contrat
e Personnels des structures associatives cynégétiques
e Bdtiment ouvriers Drome Ardeche
e Bdtiment ETAM, Ile-de-France

Notes : la convention des personnels des structures administratives
cynégétiques, suite aux observations de la sous-commission des
Conventions et Accords, a fait 'objet d'une réécriture en 2007, en vue
de permettre I'extension des dispositions négoci¢es a I'ensemble des
salariés du champ d’application de la convention collective. De plus,
certains de ces textes peuvent tenir compte de conventions nationales
ou infranationales (Personnel des banques).

11.2.2. Les accords professionnels

En 2007, quarante et un nouveaux accords professionnels ont été
conclus ; autant que 'année précédente.

La majorité d’entre eux porte sur un unique sujet et, comme l'année
précédente, c’est celui de la formation professionnelle qui est le plus
fréquemment abordé (12 accords). Sept accords évoquent des dispositifs
spécifiques, tels le droit individuel a la formation (DIF), les contrats de
professionnalisation, les périodes de professionnalisation ou les certifi-
cats de qualification professionnelle (CQP). Cinq accords ont porté sur
des modalités d’organisation ou de financement de la formation.

Onze accords ont évoqué le theme de I'égalité professionnelle entre
hommes et femmes. Ils affirment en général le principe d’égalité d’acces
a la formation professionnelle ou aux promotions, de la non prise en
compte du genre pour 'embauche, ou prévoient une suppression des
écarts de rémunération entre les hommes et les femmes a '’horizon 2010.

Les autres accords sont relatifs aux dispositifs de rémunération, aux
conditions de travail, au temps de travail ou a I'emploi des seniors.
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1 1.2.3. Les accords et avenants

Les accords et avenants conclus dans le champ dun accord profes-
sionnel ou d'une convention collective constituent le mode principal
de I'évolution du droit conventionnel. Les accords viennent enrichir le
texte de base, soit en créant des dispositions nouvelles, soit en rempla-
cant des dispositions plus anciennes. Les avenants précisent, comple-
tent ou modifient les dispositions d’'un accord antérieur.

En effet, les accords et avenants représentent environ 95 % des
textes conventionnels conclus chaque année. En 2007, les accords et
avenants sont majoritairement conclus dans le cadre dun texte de
portée nationale (six cas sur dix). Ils sont signés dans un cadre
régional une fois sur quatre et ne relevent quune fois sur dix dun
texte départemental ou local.

[.2. LA SIGNATURE DES ORGANISATIONS SYNDICALES

En 2007, 'ensemble des organisations syndicales de salariés et
d’employeurs ont conclu environ 5 % d’accords de branche en moins
qu’en 2000.

Du c6té des confédérations représentatives de salariés, la hiérarchie
des signataires est inchangée depuis 2001 : avec un taux de signature
de 78,2 %, la CFDT reste 'organisation qui signe le plus grand nombre
de textes en 2007 ; elle est suivie par la CGT-FO (69,3 %), la CFTC
(67,7 %), la CFE-CGC (67,6 %) et la CGT (28,5 %).

Par rapport a 2000, les taux de signature en 2007 de la CGT et de la
CGT-FO ont enregistré une diminution respective d’environ 6 et
3 points. A contrario, la CFDT et la CFE-CGC ont signé une plus
grande proportion d’accords en 2007 (+ 3 et + 1,6 points). Les taux de
signature de la CFTC sont stables entre 2007 et 2000.
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Taux de signature des accords de branche par organisation
syndicale** (en %)

CGT CFDT CGT-FO CFTC CFE-CGC
2007* 28,5 78,2 69,3 67,7 67,6
2006 34,6 75,6 72,4 68,7 66,0
2005 33,3 75,3 73,9 .4 68,3
2004 37,3 77,8 71,5 68,6 67,0
2003 29,8 68,0 65,2 64,4 63,6
2002 35,7 74,9 67,7 60,3 57,0
2001 32,5 70,5 68,4 64,5 62,0
2000 32,2 68,0 70,6 59,7 60,4
1999 36,9 69,6 63,9 59,2 60,3
1998 32,9 68,9 75,0 59,9 62,3
1997 32,0 67,7 71,6 63,0 62,2

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

** Le taux de signature est le nombre d’accords (hors accords interprofessionnels) signés par une organisa-
tion syndicale donnée, rapporté au nombre total d’accords signés dans I'année. Un méme texte peut étre
signé par une ou plusieurs organisations syndicales

* provisoire

L’analyse des taux de signature selon le niveau géographique du
texte montre que la CGT-FO est la seule organisation pour laquelle la
proportion de textes nationaux signés est comparable a celle des textes
infranationaux (69,3 %). A linverse, pour les autres organisations, et
singulierement pour la CFTC, la CFE-CGC et la CGT, la signature de
textes nationaux est plus fréquente.
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Taux de signature par les organisations syndicales en 2007*,
selon le niveau géographique et le type de texte (en %)

CGT CFDT CGT-FO CFTC | CFE-CGC | divers-
autonomes
Textes nationaux 36,3 83,3 69,3 76,9 76,0 245
textes de base 42,9 78,6 76,2 73,8 81,0 35,7
accords-avenants 35,8 83,6 68,8 77,1 75,6 23,7
Textes régionaux 14,2 73,8 67,8 41,2 46,8 9,0
textes de base 33,3 66,7 0,0 66,7 66,7 33,3
accords-avenants 13,9 73,9 68,7 40,9 46,5 8,7
Textes départementaux, locaux 15,7 61,2 71,6 69,4 63,4 11,2
textes de base 71,4 71,4 85,7 85,7 71,4 42,9
accords-avenants 12,6 60,6 70,9 68,5 63,0 9,4
Ensemble 28,5 78,2 69,3 67,7 67,6 19,2

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
Lecture : la CGT a signé 36,3 % des textes nationaux signés en 2007 (hors accords interprofessionnels),
42,9 % des textes de base nationaux (conventions collectives ou accords professionnels) et 35,8 %

des accords-avenants nationaux.

* provisoire

Quel effet du principe majoritaire ?

La loi du 4 mai 2004 a modifi¢ les conditions de validité des accords
collectifs, en rendant notamment possible l'exercice d’'un droit d’opposi-
tion par une coalition majoritaire d’organisations de salariés. Bien qu’il soit
impossible de recenser les accords frappés d’opposition puisque, “réputés
non écrits”, ils ne font pas I'objet d'un dépdt aupres de I'’Administration, il
semble toutefois que cette pratique soit restée marginale. Pourtant, les
commentaires d’observateurs privilégiés des négociations de branche,
laissent penser que l'existence méme du droit d’opposition a conduit les
acteurs a modifier leurs stratégies de négociation (voir partie I — La
tendance 2007 — Bilan du dialogue social en France apres la loi du 4 mai
2004) : la menace que ferait peser sur la conclusion d'un texte I'exercice
du droit d'opposition, les inciterait a rechercher I'adhésion la plus large
possible des organisations présentes a la négociation.

Cette recherche d'une plus grande légitimité des accords semble au
premier abord corroborée par I'évolution du nombre moyen d’organi-
sations de salariés ayant signé un accord : de 2000 a 2003, ce sont en
moyenne trois organisations syndicales qui paraphent un accord,
contre 3,4 a partir de 2004". Une décomposition plus fine montre

1) On ne peut ici déduire qu’en moyenne les accords sont majoritaires, car d’autres organisations que les
cing confédérations reconnues représentatives au niveau national peuvent également participer aux
négociations.
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néanmoins que ce mouvement est antérieur a 'année 2004. Ainsi, la
proportion d’accords de branche conclus par une seule organisation
syndicale est passée de 16,5 % en 2000 a 8,5 % en 2007. De méme, sur
cette période, la part des accords conclus par quatre organisations est
passée de 19 % a 26 % et de 18 % a 23 % pour les accords signés par
cing organisations ou plus. Au total en 2007, trois accords sur quatre
sont conclus par trois organisations syndicales ou plus.

Répartition du nombre d’organisations syndicales signataires
d’accords de branche

30%

4 organisations

25% 7z —
NS =~ ~ g — _32a?|isalions
/ 5 organisations ou +

20 % /
2 organisations

15 %

10 %

1 organisation

5%

0%

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

provisoire

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

Depuis le début des années 2000, ce sont donc de plus amples
coalitions syndicales qui signent les accords de branche. Si le change-
ment des regles de la négociation a, depuis 2004, entrainé des modifi-
cations imperceptibles de stratégie des acteurs, il ne peut expliquer a
lui seul ces évolutions. Ce phénomene doit aussi s'expliquer au regard
de I’évolution importante des thématiques de négociation depuis
quelques années. Ainsi, dans le prolongement de la loi du 4 mai 2004
relative a la formation professionnelle tout au long de la vie et au
dialogue social, le fort développement des themes de négociation plus
consensuels que la négociation salariale, a également contribué a ce
que les accords soient conclus par un plus grand nombre d’organisa-
tions syndicales.
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Proportion d’accords signés par une seule organisation
de salariés, selon le théme principal de I’accord
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Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

|.3. LES THEMES DE NEGOCIATION

Pour l'année 2007, le nombre élevé d’accords de branche signés
s’explique par une négociation importante sur les théemes des salaires
et de la formation professionnelle.

Alors que le nombre d’avenants salariaux avait été relativement faible
en 2004 (433, soit 40,5 % de I'ensemble des avenants), la reprise de la
négociation salariale amorcée en 2005, notamment sous I'impulsion des
pouvoirs publics qui ont engagé une opération de revalorisation des
minima de branche, s’est poursuivie en 2007. Depuis 2005, les parte-
naires sociaux sont en effet incités a conclure des accords, notamment
dans les branches dont les premiers niveaux des grilles salariales sont
dépassés par le montant du SMIC. Suite a cette opération de relance de
la négociation salariale de branche, la part des avenants salariaux repré-
sente pres de la moitié des avenants conclus (49,2 % en 2007).

Inscrite dans la continuité de l'accord national interprofessionnel
relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie du
20 septembre 2003, dont le législateur a repris 'essentiel dans la loi du
4 mai 2004, la négociation sur ce théme s’est fortement développée a
partir de I'année 2004. Le nombre d’accords sur la formation profes-
sionnelle conclus en 2007 dans les branches reste élevé (147), méme
il apparait en recul sensible par rapport au niveau atteint en 2006
(- 20 %). Les partenaires sociaux ont donc continué a se saisir de ce
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sujet traditionnel de la négociation collective de branche, en vue
notamment de fixer des régles concernant le recours a des dispositifs
tels que le contrat de professionnalisation, le droit individuel a la
formation, mais aussi les modalités de financement du systéeme de la
formation professionnelle.

Les sujets relatifs a la retraite et la prévoyance ont également fait
I'objet d'un nombre d’accords non négligeable en 2007, comparable 2
celui de 'année précédente.

Thémes abordés par les avenants et accords professionnels
signés en 2007*

THEMES Nb textes
Salaires 498
Systeme et reléevement de primes 151
Formation professionnelle / apprentissage 147
Retraite complémentaire et prévoyance 77
retraite complémentaire, prévoyance, maladie-indemnisation

complémentaire

Classifications 55
Temps de travail 54
Eléments du contrat de travail 42

embauchage, période d’essai, CDD, travail temporaire, congés
(maternité, adoption, éducation d’un enfant), licenciement (préavis,
licenciement), démission

Egalité professionnelle homme-femme 36

Conditions de négociation des accords 26
modalités de conclusion des accords, publicité de la convention
dans I'entreprise, dérogation partielle, observatoire paritaire de la
négociation, regles de négociation, accords de méthode, accords
avec salariés mandatés, commissions paritaires

Conditions de travail, hygiéne et sécurité 16

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
Lecture : Ce tableau présente la fréquence des principaux themes, sachant qu’un texte peut en aborder
plusieurs.

* provisoire

LA NEGOCIATION DE BRANCHE 125



II. LA NEGOCIATION SUR LES SALAIRES

Depuis mars 2005, la négociation salariale fait 'objet d'un suivi
particulier de la part de ’Administration et des partenaires sociaux. A
la demande du ministre chargé du travail, les branches professionnelles
de plus de 5 000 salariés ont été encouragées a relancer les négocia-
tions salariales et a porter les bas de grilles de salaires a un niveau au
moins équivalent a celui du SMIC.

En 2000, la revalorisation des grilles de salaires constituant un enjeu
majeur pour le pouvoir d’achat des Francais, le Gouvernement a
souhaité que l'opération se poursuive en 2007 ; a cette fin, conformé-
ment aux demandes des partenaires sociaux, le Comité de suivi de la
négociation salariale de branche, mis en place dans le cadre de la
CNNC, a été pérennisé par un décret publié en juillet 2007. Le Comité
de suivi, chargé d’élaborer un diagnostic sur la situation de chaque
branche, notamment au regard des salaires minima et des classifica-
tions, a donc poursuivi son travail de veille et de suivi des branches
présentant un certain retard dans les négociations, prolongeant ainsi
I'action engagée depuis deux ans.

Le bilan effectué au 31 décembre 2007 s’inscrit dans la continuité de
I'amélioration enregistrée depuis le lancement de 'opération. Les trois-
quarts des branches du secteur général, c’est-a-dire hors métallurgie et
batiment et travaux publics, disposent d'une grille conforme au SMIC
et les autres sont en cours de négociation. On note toutefois 'existence
de blocages persistants dans une douzaine de branches.

Les accords conclus permettant aux branches de se replacer en
situation de conformité se sont inscrits dans le contexte global dun
rythme de négociation élevé : quatre branches sur cinq, comme les
deux années précédentes, ont conclu un accord dans 'année.

Les pourcentages d’augmentation accordés sont légerement
inférieurs a ceux de l'année précédente. Ils restent toutefois en
moyenne supérieurs au pourcentage d’augmentation du SMIC mais
sont encore insuffisants, dans certaines branches, pour permettre de
placer les premiers niveaux de grille de minima en conformité avec le
SMIC. Par ailleurs, I'éventail des salaires, qui avait tendance a se
resserrer les années précédentes, semble se stabiliser en 2007.
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I1.1. DONNEES D’ENSEMBLE SUR LA NEGOCIATION SALARIALE
DE BRANCHE : ACTIVITE CONVENTIONNELLE ET
POURCENTAGES D’AUGMENTATION

II.1.1. L’activité conventionnelle conserve un rythme
trés soutenu en 2007

II.1.1.1. Lactivité conventionnelle dans 'ensemble des branches
reste d un niveau tres soutenu malgré un léger
fléchissement

Les résultats d’ensemble de l'activité conventionnelle, issus de la
base de données des conventions collectives de la Direction générale
du travail, font apparaitre un léger fléchissement du nombre total
d’avenants salariaux signés dans I'année qui passe de 521 en 2006 a
496 en 2007 (soit moins 5 %).

Toutefois, apres le treés net regain de dynamisme enregistré en 2005,
qui s’était confirmé en 2000, la négociation de branche demeure 2 un
niveau trés soutenu. Les chiffres enregistrés pour 2007, comparables a
ceux de 2005 et 20006, sont parmi les plus élevés des dix dernieres
années.

Le nombre de textes ayant fait 'objet d’au moins un avenant salarial

s'éleve 2 292 en 2007 contre 284 en 2006.

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

19981999 2000 2001 | 2002 | 2003|2004 | 2005 | 2006 | 2007

Nombre d’avenants salariaux 360 | 258 | 366 | 407 | 366 | 384 | 399 | 521 | 519 | 496
Nombre de textes (conventions
et accords professionnels) ayant 224 | 151 | 183 | 242 | 213 | 226 | 231 | 291 | 284 | 292

eu au moins un avenant salarial

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
Lorsqu’il existe des avenants infranationaux a des textes nationaux, seul le texte national est comptabilisé ici.

LA NEGOCIATION DE BRANCHE

127



1I.1.1.2. Dactivité conventionnelle dans les branches couvrant
Dlus de 5 000 salariés témoigne d’'un rythme
de négociation toujours soutenu

Un suivi détaillé des accords de salaires est effectué pour les
276 branches de plus de 5 000 salariés (dont 160 du secteur général)
examinées dans le cadre du Comité de suivi de la négociation salariale
(cf. encadré “Effectifs salariés réactualisés 2 compter du 1¢ janvier 2006”).
Un tableau de bord retracant la situation de chacune de ces branches est
disponible sur le site Internet du ministere du Travail, des Relations
sociales, de la Famille et de la Solidarité (www.travail-solidarite.gouv.fr).

La mesure de I'activité conventionnelle relative aux salaires dans les branches

de plus de 5 000 salariés se fonde sur trois indicateurs :

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

¢ le nombre de conventions ayant eu au moins un avenant salarial signé dans
I’année ou une recommandation patronale ;

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

En 2007, I'étude des accords de salaires dans les branches de plus
de 5 000 salariés confirme la tendance observée dans I'ensemble des
branches. On constate, en effet, que la négociation salariale demeure 2
un niveau élevé, les trois indicateurs mentionnés ci-dessus étant tous
quasiment stables par rapport a 'année précédente.

Effectifs salariés actualisés a compter du 1* janvier 2006

Une étude de la Direction de I'animation de la recherche, des études et des
statistiques (DARES) effectuée en 2007, par une exploitation conjointe de
'enquéte ACEMO 2006 et des DADS 2005, a permis d’actualiser les effectifs
des branches conventionnelles. En conséquence, depuis I'automne 2007,
quatre branches ont été intégrées dans I’échantillon des branches de plus de
5 000 salariés (il s’agit des branches de la confiserie, chocolaterie et biscuiterie
de détail, du golf, des prestataires de services du secteur tertiaire et de la publi-
cité logistique). Les branches dont I'effectif est inversement passé en dessous
de 5 000 salariés (industrie des cuirs et peaux, exploitations frigorifiques,
employés de la presse quotidienne régionale, reprographie, fabrication du verre
a la main) continueront a étre suivies afin de ne pas réduire la taille de I’échan-
tillon, certaines d’entre elles présentant d’ailleurs un certain retard dans les
négociations.
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[’ échantillon est donc composé de I'ensemble des branches couvrant ou ayant
couvert plus de 5 000 salariés, soit 276 branches, réparties en trois secteurs
selon le tableau ci-dessous :

Nombre de textes (conventions et accords professionnels) couvrant plus
de 5 000 salariés et effectifs salariés concernés répartis en secteurs d’activité

Secteur général Secteur de Secteur du Batiment Total
la Métallurgie et des Travaux Publics
Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés

de textes couverts de textes couverts de textes couverts de textes couverts
160 10 377 100 68 1801 850 48 1065 200 276 13 244 150

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

Toutefois restent exclues comme auparavant certaines branches ou les grilles
hiérarchiques multiples et complexes ne peuvent faire I'objet de regroupements
cohérents, comme la branche des journalistes, ainsi que les branches du
secteur sanitaire et social pour lesquelles les accords salariaux sont souvent
soumis a des procédures d’agrément ministériel. En revanche, seront intégrées
dans I’échantillon suivi les huit secteurs couvrant le spectacle vivant et
enregistré, qui ont fait I'objet d’une redéfinition de leur champ d’application, dés
que les négociations auront abouti.

Les nouveaux effectifs ont été affectés aux branches a compter du 1 janvier
2006 et les données publiées dans le bilan de la négociation collective de
'année 2006, aussi bien I'activité conventionnelle, les augmentations ou les
éventails de salaires, ont été réactualisées sur la base des nouveaux effectifs
afin de permettre une comparaison avec I'année 2007.

Note :

ACEMO : Activité et conditions d'emploi de la main d'ceuvre
DADS : Déclaration annuelle de données sociales

¢ Le nombre d’avenants salariaux est stable dans le secteur général
ainsi que dans le batiment et les travaux publics

Apres avoir connu une hausse significative en 2005 (voir La négocia-
tion collective en 2005), le nombre d’avenants salariaux signés chaque
année dans les branches de plus de 5 000 salariés est resté quasiment
stable sur les trois dernieres années, avec toutefois une légere baisse en
2007, puisqu’il est passé de 253 en 2005 a 252 en 2006 et 243 en 2007.

Cette légere baisse, observée précédemment sur 'ensemble des
branches, concerne, cette année, uniquement le secteur de la métal-
lurgie. Elle s’explique essentiellement par le fait que quelques
branches de ce secteur avaient conclu deux accords en 2006, 'un au
premier semestre et lautre apres le 1« juillet afin de prendre en
compte la revalorisation du SMIC. En 2007, ces branches ont soit suffi-

LA NEGOCIATION DE BRANCHE 129



samment anticipé le nouveau montant du SMIC, soit conclu leur
accord au deuxieme semestre et n’'ont donc pas eu besoin de conclure
un second accord.

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

Secteur général Métallurgie BTP Total
2005 138 66 48 252
2006 138 68 43 249
2007 141 59 43 243

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

¢ On compte toujours plus de quatre branches sur cinq ayant conclu
au moins un avenant ou pris une recommandation patronale

Le nombre de branches dans lesquelles un accord a été conclu ou
une recommandation patronale émise entre le 1* janvier et le
31 décembre 2007 est stable par rapport a I'année précédente. En effet,
en 2007 comme en 2006, sur 276 branches conventionnelles de plus de
5 000 salariés, 225 ont conclu au moins un avenant salarial ou ont émis
une recommandation patronale lorsque la négociation n’a pas abouti
(5 branches en 2007 contre 6 branches en 20006), soit 82 % des
branches de I’échantillon. Cette stabilité s’observe pour les branches du
secteur général (126 branches en 2007 contre 128 branches en 2000),
de la métallurgie (58 branches pour les deux années) ou du batiment
et des travaux publics (41 branches en 2007 contre 39 en 2000).

Les effectifs salariés concernés par un accord ou une recommanda-
tion patronale sont en augmentation ; en effet, 79 % des effectifs de
I’échantillon (prés de 10,5 millions de salariés) ont bénéficié dun
accord ou d'une recommandation patronale en 2007 contre 70 % (un
peu plus de 9,3 millions de salariés) en 2006. Ceci s’explique par le fait
que notamment trois branches qui couvrent a elles seules 1,9 million
de salariés ont conclu un accord en 2007 alors qu’elles n'y étaient pas
parvenues en 20006 : il s’agit de la branche des hétels, cafés, restaurants
ou le dernier accord applicable datait de 1997 ainsi que des salariés du
particulier employeur et des bureaux d’études techniques ou les
accords précédents remontaient 2 2005.

Parmi les branches qui sont parvenues a conclure un avenant
salarial en 2007 alors qu’elles ne l'avaient pas fait en 2006 ou depuis
plus longtemps, on peut citer également les coopératives de consom-
mation (11 000 salariés) qui ne disposaient d’aucun bareme de salaires
minima jusqu’a l'accord du 16 novembre 2007, l'industrie textile
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(52 000 salariés) ou aucun accord salarial n’avait été conclu depuis
2004 ainsi qu’un certain nombre de branches ou le dernier accord
remontait a 2005 comme le commerce de détail non alimentaire
(108 000 salariés), les transports publics urbains (85 000 salariés), les
entreprises d'eau et assainissement (38 000 salariés), les équipements
thermiques (30 000 salariés), les sociétés financieres (30 000 salariés),
les entreprises de vente a distance (22 000 salariés), etc.

En effet, si le nombre de branches ayant conclu un accord est stable
d’'une année sur l'autre, on ne retrouve pas les mémes branches parmi
celles qui n'ont pas conclu d’accord, puisque seulement dix branches
du secteur général n'ont conclu d’accord ni en 2006 ni en 2007. Il s’agit
du commerce a prédominance alimentaire, de U'industrie du caout-
chouc, de lindustrie du cartonnage, de 'industrie de la céramique, de
I'industrie de la chaussure, des grands magasins et magasins
populaires, de U'babillement commerces succursales, des parcs de
loisirs, de la parfumerie esthétique et de la reprographbie. Toutes ces
branches font l'objet d’un suivi particulier dans le cadre du Comité de
suivi et les négociations pour certaines d’entre elles se déroulent en
Commission mixte paritaire. Il convient toutefois de préciser que trois
d’entre elles sont parvenues a un accord en début d’année 2008 ; il
s’agit du commerce a prédominance alimentaire (accord du 31 janvier
2008), de l'industrie du caoutchouc (accord du 11 janvier 2008) et de
I'industrie du cartonnage (accord du 24 janvier 2008).

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

Secteur général Métallurgie BTP Total

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

de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts
Avenants 122 | 6571200 58 | 1683150 39| 896200 219 9150 550
2006 RP. 6 | 169600 0 0 6| 169600
Total 128 | 6740800 58 | 1683 150 39 | 896 200 225| 9 320 150
% 80 % 65 % 85 % 93 % 81% 84 % 82 % 70 %
Avenants 121 | 7627 000 58 | 1 648 550 41| 927600 22010 203 150
2007 RP. 5| 233800 0 0 5| 233800
Total 126 | 7 860 800 58 | 1648 550 41| 927600 225 [10 436 950
% 79% 76 % 85 % 91 % 85 % 87 % 82 % 79 %

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

R.P. = recommandation patronale

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de textes couvrant plus de 5 000 salariés en vigueur
et aux effectifs salariés correspondants au 1 janvier 2006.
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¢ Le nombre de branches ayant bénéficié d’au moins un reléevement
est également stable

Le nombre de branches ayant bénéficié d’au moins un relévement
est également stable puisqu’il s’éleve a 240 en 2007 (soit 87 % des
branches suivies) contre 238 en 2006. On retrouve cette quasi-stabilité
tant pour le secteur général que pour les secteurs de la métallurgie ou
du batiment et des travaux publics.

Le nombre de salariés concernés par un relévement est en hausse
puisqu’il passe de 10,6 millions de salariés en 2006 (soit 80 % des
effectifs de I’échantillon) a 11,5 millions de salariés en 2007 (87 % des
effectifs suivis). Cela s’explique, comme précédemment, par le poids
de branches a fort effectif, en 'occurrence les salariés du particulier
employeur et les botels, cafés, restaurants, ayant prévu un relévement
des salaires minima en 2007 alors qu’il n’y en avait pas eu en 2006 (les
bureaux d’études techniques, quant a eux, cités précédemment comme
n’ayant pas conclu d’accord en 2006, avaient toutefois bénéficié d’'un
relevement des salaires minima en application d'un accord conclu en
fin d’année 2005).

Nombre de branches couvrant plus de 5 000 salariés
ayant eu au moins un relévement et effectifs salariés concernés

Secteur général Métallurgie BTP Total
Nombre | Salariés | Nombre | Salariés | Nombre | Salariés | Nombre | Salariés
de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts | de textes | couverts
2006 131 | 7855200 60 | 1705 550 47 | 1044 400 238 (10 605 150
% 82 % 76 % 88 % 95 % 98 % 98 % 86 % 80 %
i 134 | 8792 200 61| 1714 950 45 | 1027 800 240 11 534 950
% 84 % 85 % 90 % 95% 98 % 96 % 87 % 87 %

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

I1.1.2. Le montant des relévements

Apres avoir connu une hausse sensible en 2005, le niveau des
augmentations de salaires prévues par les accords de branche et les
recommandations patronales, est caractérisé par une tendance a la
baisse amorcée des 2006 et qui s'est légerement poursuivie en 2007. Les
pourcentages d’augmentation accordés restent toutefois généralement
supérieurs a2 'augmentation du SMIC du 1+ juillet 2007 (+ 2,1 %). Cette
tendance a la baisse s’observe tant en matieére de salaires hiérarchiques
que de salaires garantis.
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Les salaires minima négociés dans les branches sont classés, en fonction de
leur assiette, selon la typologie suivante :

e sont des salaires hiérarchiques les salaires minima, horaires ou mensuels,
dont I'assiette est celle du SMIC — ou en est trés proche — (c’est-a-dire
essentiellement salaire de base, primes de production ou de rendement
individuelles et avantages en nature) ;

sont des salaires garantis, les salaires minima, mensuels ou annuels, dont
I'assiette est plus large que la précédente. Il faut en effet rappeler que, par
application de I'article D. 141-3 du Code du travail (ancien) devenu D. 3231-6
du Code du travail (nouveau), le SMIC ne comprend pas tous les éléments de
la rémunération (sont ainsi exclues les primes forfaitaires, les primes
d’ancienneté, les primes liées a la situation géographique ou a des conditions
de travail particulieres qui ne constituent pas une contrepartie directe du
travail fourni). Les situations sont d’ailleurs tres variables d’une branche a
I'autre puisque les minima garantis peuvent inclure 'ensemble des éléments
de rémunération ou seulement le salaire de base et quelques éléments de
salaire cités dans la convention collective. En tout état de cause, des lors que
I'assiette est plus large que celle du SMIC, il s’agit d’un salaire garanti.

La répartition des conventions collectives selon le rythme de hausse
annuelle fait apparaitre une tendance de la majorité des branches a
accorder des augmentations un peu moins élevées que l'année précé-
dente. Ainsi, les hausses négociées inférieures a 3 % sont plus
nombreuses : elles représentent 70 % des hausses des salaires hiérar-
chiques et 80 % de celles des salaires garantis en 2007 contre respecti-
vement 55 % et 65 % en 2006. Ces hausses sont concentrées dans la
tranche des augmentations comprises entre 2 et 3 % qui regroupe plus
de la moitié des branches (50 % des hausses des minima hiérarchiques
et 60 % de celles des minima garantis).

Parallelement, les hausses supérieures a 3 % sont moins fréquentes
en 2007 qu'en 2006. C'est notamment le cas des hausses supérieures a
5 % qui n'ont plus été accordées en 2007 que dans 10 % des branches
ayant relevé les minima hiérarchiques et 4 % de celles ayant relevé les
minima garantis (contre respectivement 19 % et 10 % en 20006). Si
certaines de ces fortes hausses correspondent a des rattrapages dans
des branches n’ayant pas bénéficié de relevement des salaires depuis
au moins deux ans, elles témoignent aussi de l'effort fourni par ces
branches pour maintenir ou placer les premiers niveaux de leur grille
en conformité avec le SMIC, notamment dans le contexte de l'opéra-
tion de suivi de la négociation salariale de branche. On peut citer par
exemple les branches commerce de détail non alimentaire
(108 000 salariés), fabrication de 'ameublement (74 000 salariés),
Joyers de jeunes travailleurs (6 500 salariés) ou les deux branches des
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mateériaux de construction ouvriers et ETAM (60 000 salariés) qui accor-
dent en 2007 des augmentations supérieures a 5 % et parviennent ainsi
a avoir lintégralité de leur grille conforme au SMIC, ce qui n’était pas
le cas en 2006. Par contre, d’autres branches comme les cafétérias
(22 000 salariés) ou lindustrie de [’babillement (52 000 salariés)
affichent encore un bas de grille inférieur au SMIC malgré des hausses
supérieures a 5 % et leur effort devra donc étre poursuivi.

Répartition des conventions collectives selon le pourcentage
d’augmentation des salaires minima hiérarchiques et garantis - En %

Taux d’augmentation (A) 2006 2007
Hiérarchiques Garantis Hiérarchiques Garantis
A <1% 1,8 0,0 0,9 0,0
1%<A <2% 17,0 17,3 20,0 19,5
2% <A <13% 35,7 474 49,5 60,9
3%<A <14% 17,8 15,8 16,5 11,3
4% <A <15% 8,9 9,0 35 45
5%<A 18,8 10,5 9,6 38
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

La moyenne des augmentations, pondérée par les effectifs des
branches qui ont procédé a des relevements, reflete également cette
tendance a la baisse puisqu’elle se situe en 2007 a 3,5 % pour les
salaires hiérarchiques et 2,9 % pour les salaires garantis (contre respec-
tivement 4,0 et 3,4 % en 2000).

En revanche, on ne retrouve pas cette tendance des branches a
accorder des augmentations moins élevées que l'année précédente
dans l'analyse de la dispersion des augmentations, toutes catégories
confondues. En effet, 'augmentation médiane est stable pour les deux
années et se situe a 2,7 % pour les salaires hiérarchiques et 2,4 % pour
les salaires garantis. La dispersion des augmentations autour de la
médiane (appréciée au moyen de la plage interquartile qui regroupe
50 % des salariés) fait apparaitre au contraire un ¢élargissement vers le
haut de la plage interquartile qui se situe de 2,1 % a 5,0 % pour les
salaires hiérarchiques (contre 2,1 2 4,2 % en 2000) et de 2,0 % a 3,3 %
pour les salaires garantis (contre 2,0 % a 3,0 % en 2000).

Toutefois, 'analyse détaillée de la dispersion par catégorie sociopro-
fessionnelle permet pour la plupart des catégories de dégager une
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tendance 2 la baisse. En ce qui concerne les salaires hiérarchiques, la
valeur médiane des augmentations est en baisse pour toutes les
catégories sauf les employés. 1l convient a cet égard de signaler le
poids dans les résultats, compte tenu de l'effectif pris en compte
(775 000 salariés), de la branche des salariés du particulier employeur
qui, n'ayant pas conclu d’accord en 2006, prévoit un relevement des
salaires minima hiérarchiques de 5 % en moyenne au 1¢ décembre
2007. De méme, en ce qui concerne les salaires garantis, il faut noter le
poids sur les résultats de la catégorie des ouvriers de la branche des
transports routiers dont les ouvriers (plus de 400 000 salariés), ont
bénéficié de pres de 5 % de hausse des minima garantis au 1¢ janvier
2007 par rapport a juillet 2005.

Cette baisse des pourcentages d’augmentation accordés dans les
branches peut s’expliquer en partie par la revalorisation du SMIC qui a
été moins forte en 2007 (+ 2,1 %) que l'année précédente (+ 3,05 %).
Un autre facteur explicatif réside dans la forte impulsion donnée en
2005 par l'opération de relance des négociations salariales de branche
qui a incité certaines branches a conclure des accords prévoyant de
fortes augmentations dés 2005 ou en 2006 afin de remettre les premiers
coefficients de leur grille au niveau du SMIC, ce qui réduit d’autant
I'effort a consentir cette année pour rester en conformité avec le SMIC.
De plus, les branches n’ayant pas encore fait cet effort de remise a
niveau étant de moins en moins nombreuses d’année en année, les
augmentations €levées correspondant a des rattrapages sont moins
fréquentes et pesent par conséquent moins sur les résultats de
I'ensemble des branches.
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Pourcentage d’augmentation des salaires minima hiérarchiques

(pondérés par les effectifs)

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisieme
salariés pondérée quartile quartile
2006
Ouvriers 2 075 800 42 2,1 2,9 4,6
Employés 1582 200 3,8 2,1 2,7 3,9
Professions 879 400 3,4 2,2 2,6 3,9
intermédiaires
Cadres 488 500 48 2,0 2,5 3,8
Toutes catégories 5025 900 4,0 2,1 2,7 4,2
2007
Quvriers 2 004 300 3,1 2,3 2,8 3,5
Employés 2010100 4,3 2,5 5,0 5,0
Professions 830 500 2,7 1,9 2,0 2,6
intermédiaires
Cadres 396 800 2,4 1,9 2,0 2,3
Toutes catégories 5241 700 35 2,1 2,7 5,0

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

Note : La prise en compte des nouveaux effectifs a compter du 1% janvier 2006 a conduit a modifier
légérement pour I'année 2006 les résultats publiés dans le bilan de la négociation collective de 'année 2006 :
ainsi par exemple, la moyenne pondérée toutes catégories confondues est passée de 4,2 a 4,0 et la
médiane de 2,9 a 2,7, les quartiles restant identiques

Pourcentage d’augmentation des salaires minima garantis
(pondérés par les effectifs)

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisieme
salariés pondérée quartile quartile
2006
Ouvriers 1617 400 3,6 2,1 2,6 3,5
Employés 804 800 3,5 2,0 2,9 3,1
Professions 1159 700 2,9 1,7 2,3 2,6
intermédiaires
Cadres 914 800 3,5 2,0 2,0 2,4
Toutes catégories 4 496 700 34 2,0 2,4 3,0
2007
Quvriers 1970 800 3,2 2,1 2,7 4,8
Employés 854 200 2,7 2,0 2,2 2,9
Professions 1106 100 2,4 1,9 2,2 2,7
intermédiaires
Cadres 1222 900 29 2,2 2,2 4.4
Toutes catégories 5154 000 2,9 2,0 24 3,3

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

Note : La prise en compte des nouveaux effectifs a compter du 1% janvier 2006 a conduit a modifier
légérement pour I'année 2006 les résultats publiés dans le bilan de la négociation collective de I'année 2006 :
ainsi par exemple, la moyenne pondérée toutes catégories confondues est passée de 3,5 a 3,4 et le troisieme
quartile de 3,1 a 3,0.
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I1.2. L’OPERATION DE RELANCE DE LA NEGOCIATION SALARIALE
DE BRANCHE

Les résultats de la négociation salariale de branche doivent étre
examinés en tenant compte du plan d’action gouvernemental mis en
place a compter de mars 2005, pour analyser, suivre et accompagner la
négociation salariale de branche.

En effet, dans le cadre d'un groupe de travail réunissant les
membres de la sous-commission des Salaires de la Commission natio-
nale de la négociation collective (CNNC), il a été proposé aux parte-
naires sociaux d’établir pour chaque branche un diagnostic de la
situation des salaires minima et des classifications et d’élaborer un plan
d’action visant a revaloriser les grilles salariales de branche en ayant
pour priorité une remise a niveau des premiers coefficients des grilles
par rapport au SMIC (cf. encadré “La méthode de travail en matiere de
suivi de la négociation collective de branche” en fin de chapitre).

L’action menée a été réguliecrement retracée au travers de points
d’étape et de bilans successifs qui ont permis de mettre en évidence
des avancées significatives en ce qui concerne la réactualisation des
grilles conventionnelles. En effet, une dynamique s’est engagée
permettant de renouer le dialogue dans des branches qui ne
négociaient pas ou plus depuis parfois plusieurs années.

Ainsi, le bilan annuel de la négociation collective de I'année 2006
rendait compte de la situation des minima de branche par rapport au
SMIC, telle qu’elle avait été établie au 31 janvier 2007 et présentée aux
partenaires sociaux lors du Comité de suivi de la négociation salariale
du 21 février 2007. 1l mettait en évidence une large mobilisation des
partenaires sociaux ayant permis d’engager une dynamique dans les
branches. Les résultats obtenus étaient encourageants puisque
111 branches du secteur général (71 %) disposaient de grilles de
minima démarrant au niveau du SMIC, mais des marges de progres
subsistaient, notamment dans les branches ou des points de blocage
compromettaient la signature d’accords.

Afin de prolonger cette dynamique, le ministre délégué a 'Emploi,
au Travail et a I'Insertion professionnelle des jeunes a soumis a l'avis
de la Commission nationale de la négociation collective, au cours de sa
séance du 6 février 2007, un projet de décret proposant de faire du
Comité de suivi une instance permanente de la sous-commission des
Salaires et de lui confier le suivi de la négociation de branche notam-
ment en ce qui concerne les salaires, les classifications et 1’égalité
salariale entre les femmes et les hommes, permettant ainsi aux
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membres du Comité de se saisir dans I'avenir de nouveaux thémes. Ce
décret a finalement été publié en juillet 2007.

En conséquence, le Comité de suivi a poursuivi son travail de veille
et de rencontres sous la présidence du directeur général du travail,
pour faire le point régulierement sur la situation de chaque branche et
proposer des actions visant a permettre un dialogue social vivant et de
qualité dans les branches.

Les différents points d’étape et bilans établis en 2007 sur la situation
des minima de branche par rapport au SMIC montrent que I'améliora-
tion enregistrée depuis le lancement de l'opération s’est confirmée et
poursuivie en 2007.

I1.2.1. Un point d’étape au 30 juin 2007 faisait apparaitre
une situation stable par rapport a lannée précédente

Dans un point actualisé de la situation au 30 juin 2007, soit juste
avant la revalorisation du SMIC, 125 branches du secteur général
présentaient des minima démarrant au niveau du SMIC et les 31 autres,
représentant 2 millions de salariés (dont 1,4 millions pour les branches
des salaries du particulier employeur et du commerce a prédominance
alimentaire), n’ayant pas réussi a actualiser leur grille, présentaient
encore des premiers niveaux démarrant en dessous du SMIC. Ces
résultats étaient similaires a ceux enregistrés 'année précédente, lors
du bilan présenté en mai 2006, ol 25 branches étaient encore en diffi-
culté, le léger retrait pouvant s'expliquer par un attentisme des parte-
naires sociaux dans cette période d’échéances électorales.

Un grand nombre de ces 31 branches avaient d’ailleurs fixé un
calendrier de négociations se poursuivant apres la revalorisation du
SMIC au 1« juillet 2007 et certaines de ces négociations ont abouti peu
apres comme par exemple dans la branche des salariés du particulier
employeur ot un accord a été conclu le 9 juillet ou dans les matériaux
de construction avec un accord du 5 juillet.

I1.2.2. Le bilan au 20 septembre 2007 faisait apparaitre
une nette amélioration par rapport a lautomne 2006

Une réunion de la sous-commission des Salaires, préparant la confé-
rence tripartite du 23 octobre 2007 sur I'emploi et le pouvoir d’achat,
s’est déroulée le 16 octobre 2007, sous la présidence de Xavier
Bertrand, ministre du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de
la Solidarité. A cette occasion, un bilan de la négociation salariale dans
les branches, établi au 20 septembre 2007, a été présenté aux parte-
naires sociaux.
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Ce bilan, qui présentait la situation des branches du secteur général,
soit 160 branches de plus de 5 000 salariés désormais suivies
(cf. encadré “Effectifs salariés actualisés a compter du 1¢ janvier 2006”)
faisait apparaitre une nette amélioration par rapport a la situation
enregistrée a l'automne 2006. En effet, 89 branches (56 %) couvrant
5 300 000 salariés disposaient d'une grille salariale démarrant au SMIC
(contre 43 % des branches couvrant 3 350 000 salariés en octobre 2006).

Les 71 branches restantes couvrant 3 700 000 salariés avaient encore
une grille salariale comportant au moins un coefficient inférieur au
SMIC et présentaient des situations tres diverses, ce qui a conduit a les
classer en deux catégories : d’'une part, 53 branches (2 700 000 salariés)
ne présentant pas de difficultés récurrentes dans les négociations et
pour lesquelles le retard dans l'actualisation de la grille de minima
semblait résulter essentiellement d'un probleme de calendrier et, d’autre
part, 18 branches (1 000 000 de salariés) présentant des difficultés
récurrentes dans les négociations, compromettant ainsi la conclusion
d’accords.

I1.2.3. Les résultats au 31 décembre 2007 confirment
Uamélioration enregistrée dés septembre

Le dernier bilan, établi au 31 décembre 2007, montre que les les
71 branches qui présentaient encore en septembre au moins un coeffi-
cient inférieur au SMIC, 31 (parmi lesquelles 4 des 18 branches qui
présentaient le plus de difficultés) sont parvenues a conclure un
accord avant le 31 décembre 2007 leur permettant de replacer leur bas
de grille en conformité avec le SMIC.

Ainsi, au total, au 31 décembre 2007, les résultats se présentent de
la maniere suivante pour chacun des trois secteurs :

e Dans le secteur général, on compte 120 branches (75 % des
160 branches suivies) couvrant environ 6 700 000 salariés dont les
premiers coefficients sont au niveau du SMIC. Parmi elles, quatre
branches encore en difficulté dans le bilan précédent sont parve-
nues a conclure un accord (les sociétés d’autoroute, la blanchis-
serie interrégionale, les coopératives de consommation et les
cabinets et cliniques vétérinaires).

Si dans 111 d’entre elles un accord a pu étre conclu entre les parte-
naires sociaux, dans les neuf autres, la conformité des grilles au SMIC
résulte d'une recommandation patronale émise unilatéralement. Celle-
ci fait parfois suite a un accord conclu dans la branche au premier
semestre et la recommandation patronale vise alors simplement a
ajuster le bas de grille pour tenir compte de la revalorisation du SMIC
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comme dans la branche du tourisme social et familial, dans les indus-
tries charcutieres ou la fabrication mécanique du verre (qui a toutefois
fréquemment eu recours aux recommandations patronales les années
précédentes). Dans d’autres branches comme I'exploitation cinémato-
graphique, le commerce de détail de I’horlogerie ou la répartition
pharmaceutique, la recommandation patronale a été émise a la suite
d’un échec des négociations pour 'année 2007 mais des accords
avaient régulierement été conclus les années précédentes. Dans trois
branches enfin, la recommandation patronale émise en 2007 faisait
suite 2 une période de plusieurs années sans accord comme dans la
publicité ou bien a été précédée d’'une autre recommandation patro-
nale comme dans la plasturgie et les agences de voyage.

e Les 40 autres branches du secteur général affichent encore au
31 décembre 2007 des grilles dont au moins un coefficient est
inférieur au SMIC.

- Parmi elles, 26 branches (16 %) couvrant environ 1 500 000 salariés
ne semblent pas présenter de difficultés récurrentes dans les négocia-
tions et ont établi un calendrier de négociation : pour certaines
d’entre elles, un accord a été signé (trois branches) ou un texte est
ouvert a signature (quatre branches) en début d’année 2008. Dans la
grande majorité des autres branches, les négociations déja engagées
se poursuivent et des réunions ont été programmeées pour février ou
mars 2008.

- En revanche, 14 branches couvrant environ 1 million de salariés (sur
les 18 branches identifi¢es dans le bilan précédent) présentent
toujours des difficultés récurrentes dans les négociations. La encore,
deux branches (industrie du caoutchouc et industrie du cartonnage)
sont parvenues a conclure un accord en début d’année 2008. Dans
les douze branches restantes, les situations sont diverses : si on note
une avancée dans la branche des grands magasins et magasins
populaires ot deux textes portant sur les salaires et les classifications
ont été ouverts a signature, la négociation se poursuit dans d’autres
branches comme le commerce a prédominance alimentaire (qui a
finalement conclu un accord le 31 janvier 2008), les ciments, le
commerce de la librairie, les combustibles, 'industrie de la chaussure
ou les ports autonomes. En revanche, la négociation semble bloquée
dans quelques branches comme le commerce succursaliste de
Ubabillement, la fabrication d’articles de papeterie, la parfumerie
esthétique, 'industrie de la céramique et la reprographie.

Il s’agit du troisieme bilan de fin d’année qui permet de montrer

une progression constante du nombre de branches qui, depuis 2005,
sont parvenues a porter le premier coefficient de leur grille au niveau
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du SMIC et/ou a I'y maintenir apres la revalorisation annuelle du SMIC

au 1= juillet. En effet, les bilans présentés les années précédentes

devant la sous-commission des Salaires ou le Comité de suivi de la
négociation salariale montrent les évolutions suivantes :

- fin 2005, lors de la sous-commission des Salaires du 21 décembre, il a
été constaté que 60 % des branches du secteur général (95 des
158 branches suivies alors) disposaient d'une grille démarrant au
niveau du SMIC ;

-I’'année suivante, au 31 janvier 2007, on en comptait 71 %
(111 branches)

- et au 31 décembre 2007, 75 % des branches (soit 120 branches sur
160) affichent des grilles de salaires dont les premiers niveaux sont
conformes au SMIC.

Dans le secteur de la métallurgie, on constate également, par
rapport a 'année précédente, une amélioration de la conformité au
SMIC des premiers niveaux de rémunérations annuelles garanties
négociées dans les branches.

En effet, au 31 décembre 2007, sur les 68 conventions suivies,
60 ont conclu des accords revalorisant leur rémunération annuelle
garantie pour 'année 2007, parmi lesquelles 48 (71 % des 68 branches
suivies) fixent le premier coefficient au niveau du SMIC ou au dessus
(contre 37 branches en 2006 soit 55 %). Les 20 autres branches (29 %)
voient donc leurs premiers niveaux rattrapés par le SMIC.

Dans le secteur du bdtiment, la situation des premiers niveaux des
salaires minima des ouvriers, aprés avoir nettement progressé de 2005
a 2000, est similaire a celle de 'année précédente. En effet, huit
conventions collectives régionales sur les 21 suivies affichent encore
des grilles de minima démarrant en dessous du SMIC mais, pour cing
d’entre elles, les minima étaient conformes au SMIC en vigueur lors de
la signature des accords.

En ce qui concerne les ETAM, on note une légere amélioration
puisque trois des onze conventions collectives régionales suivies
disposent de grilles conformes au SMIC (contre une en 20006).
Toutefois, cette situation, essentiellement liée a la classification des
ETAM qui est ancienne, devrait s’améliorer trés prochainement. En
effet, un accord relatif a la classification des ETAM du batiment a été
conclu le 26 septembre 2007 ; il prend effet au 1« février 2008 et
prévoit que des accords régionaux devront étre conclus en application
de la nouvelle classification avant le 31 janvier 2008, fixant des minima
dont le premier niveau ne pourra étre inférieur a 1 300 € et prévoyant
des salaires différenciés pour chacun des huit niveaux de la grille de
classification, en particulier le deuxieme afin de favoriser la reconnais-
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sance d'une premiere expérience. Mi-janvier 2008, 13 accords respec-
tant ces conditions ont d’ores et déja été signés en région.

Dans le secteur des travaux publics, toutes les branches suivies
(douze concernant les ouvriers et deux concernant les ETAM) ont
négocié des rémunérations annuelles garanties qui sont toutes
conformes au SMIC en 2007 comme elles I'étaient déja les années
précédentes.

Répartition du nombre de branches de plus de 5 000 salariés
au 31 décembre 2007 selon la conformité des premiers
niveaux au SMIC

Premier coefficient Premier coefficient TOTAL
> SMIC < SMIC

Secteur général 120 40 160
75 % 25 % 100 %

Métallurgie 48 20 68
71 % 29 % 100 %

BTP 32 16 48
67 % 33 % 100 %

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

[1.3. CONCLUSIONS : LA MOBILISATION RESTE FORTE
MAIS DES OBSTACLES SUBSISTENT

I1.3.1. La dynamique de négociations salariales engagée
dans les branches s’est poursuivie en 2007

Ces résultats positifs et tout particulierement la signature d’accords
dans des branches ayant connu des difficultés durables témoignent de
la persistance de la mobilisation des partenaires sociaux qui a permis
d’engager dans les branches une dynamique de négociation dont les
effets perdurent.

Le premier obijectif consistant 2 obtenir que les grilles salariales
conventionnelles débutent au niveau du SMIC a été atteint dans une
majorité de branches mais surtout l'objectif qualitatif consistant a
renouer le dialogue la ou il était devenu inexistant ou totalement
bloqué a également été atteint dans de nombreuses branches.

En effet, les branches qui étaient en difficulté en 2005 ou 2006 et

avaient fait 'objet d’'un suivi particulier dans le cadre du Comité de suivi
sont majoritairement parvenues a relancer la négociation et a actualiser
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leur grille. Ainsi, sur les 120 branches du secteur général présentant une
grille démarrant au niveau du SMIC au 31 décembre 2007, 22 avaient fait
lobjet d’'un suivi en 2006 et ont donc réussi cette année a4 surmonter
leurs difficultés de négociations et a conclure un accord.

Pour certaines, il s’agissait de difficultés ponctuelles comme, par
exemple, pour la branche des salariés du particulier employeur ou,
apres un échec des négociations en 2006, un accord a pu étre conclu
en juillet 2007. Pour d’autres, le blocage était plus ancien et persistait
méme parfois depuis plusieurs années, comme dans le négoce des
matériaux de construction, les foyers de jeunes travailleurs, les deux
branches de la production et transformation de papiers cartons, les
pompes funebres, le commerce de gros de la bonneterie. En outre,
quatre branches, qui faisaient partie des 18 branches considérées dans
le bilan d’octobre 2007 comme présentant des difficultés récurrentes
dans les négociations, sont finalement parvenues a conclure un accord
avant le 31 décembre 2007. 1l s’agit des sociétés d’autoroute ou l'accord
conclu en décembre 2007 établit un baréme de rémunérations
annuelles garanties pour 'année 2007, assortissant ainsi la nouvelle
classification mise en place par la convention collective de juin 2006
d’'une grille de salaires ; de la blanchisserie interrégionale qui, apres
avoir surmonté des problémes internes a la fédération patronale, a
réussi a se restructurer et a reprendre les négociations pour aboutir a
la signature d’'un accord en novembre 2007 ; des coopératives de
consommation qui ne disposaient jusqu’a cette année d’aucun baréme
de salaires et avaient commencé de longue date une négociation sur
les salaires et les classifications et ot un accord a finalement pu étre
conclu en novembre 2007 et enfin des cabinets et cliniques vétérinaires
ou un accord de décembre 2007 fixait les salaires pour 35 heures
hebdomadaires, réglant ainsi la divergence d’interprétation relative a
I'accord RTT qui bloquait les négociations depuis plusieurs mois.

Il convient surtout de souligner 'obtention de résultats durables
dans des secteurs qui, lors du lancement de l'opération en 2005,
n’avaient pas conclu d’accords depuis plusieurs années et présentaient
par conséquent des grilles de minima tres dégradées et ou, sous
I'impulsion du Comité de suivi, les situations de blocage ont été dépas-
sées et une dynamique de négociation a été relancée, permettant de
conclure régulierement des accords actualisant les grilles de minima.
On peut citer ainsi 'industrie pharmaceutique ou lindustrie de la
chimie qui ont conclu toutes les deux, des le mois de février, un
accord prenant effet respectivement au 1¢ janvier et au 1¢ avril 2007 et
prévoyant un bas de grille qui est resté supérieur au SMIC apres la
revalorisation du 1+ juillet.
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On note, en effet, un souci de plus en plus fréquent des branches
de mener une politique salariale attractive en anticipant sur les revalo-
risations du SMIC et en intégrant en bas de leur grille un montant
estimé du prochain SMIC, quitte a assortir leur accord d’'une clause de
rendez-vous devant jouer au cas ou leur estimation s’avérerait insuffi-
sante. Sur les 120 branches du secteur général disposant d'une grille
conforme au SMIC au 31 décembre 2007, pres de la moitié (58) avaient
en effet conclu leur accord avant le 1 juillet 2007 et pour certaines
plusieurs mois auparavant, fixant un montant de salaire suffisant pour
qu’il reste supérieur au SMIC apres la revalorisation du 1« juillet. La
réforme du calendrier de révision du SMIC envisagée, qui permettrait
aux branches, lorsqu’elles engagent leurs négociations salariales, de
disposer d'une meilleure visibilit¢ quant au montant du prochain SMIC,
devrait les aider dans cet effort d’anticipation.

Par ailleurs, comme l'année précédente, I'analyse des accords
conclus a permis de mettre en évidence un certain nombre de clauses
intéressantes ou “bonnes pratiques”.

Ainsi, dans les accords conclus en 2007, les partenaires sociaux
s'engagent de plus en plus souvent a négocier des premiers niveaux
de salaires minima 2 un montant au moins égal au SMIC comme par
exemple dans le commerce de détail des fruits et legumes, 'immobilier,
la manutention et le nettoyage dans les aéroports de la Région
parisienne, les produits alimentaires élaborés, les restaurants de collec-
tivites, les produits du sol, etc.

En outre, de nombreuses branches (plus d'une trentaine) inserent
dans leurs accords des clauses de rendez-vous prévoyant la prochaine
négociation salariale. Celle-ci peut étre déclenchée systématiquement,
a une date ou une période fixée a l'avance, souvent de fin juin 2
septembre pour permettre aux négociateurs de prendre en compte le
nouveau montant du SMIC comme dans la blanchisserie interrégionale,
les foyers de jeunes travailleurs, la médecine du travail, la meunerie, le
commerce de détail non alimentaire, les carriéres et matériaux, la
Jabrication mécanique du verre... D’autres branches garantissent le
déclenchement rapide de nouvelles négociations au cas ou les salaires
minima du ou des premiers coefficients seraient rattrapés par le SMIC
(societes d’autoroute, hotellerie de plein air, import export, manutention
Sferroviaire, entreprises de propreté). Lors de la réunion de la sous-
commission des Salaires du 16 octobre 2007, Xavier Bertrand, ministre
du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité a
invité les partenaires sociaux a généraliser ce type de clause.

Enfin, certaines branches affichent aussi leur préoccupation de
préserver les écarts hiérarchiques ou méme de les élargir. Outre la
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branche des eaux et boissons sans alcool qui a conclu deés I'année
derniére un accord planifiant le rétablissement de I'écart hiérarchique
sur quatre ans de 2006 a 2009, on peut citer, par exemple, celle des
vins et spiritueux qui, par un accord du 18 décembre 2007, s’est
engagée dans une démarche de restauration des écarts hiérarchiques
en introduisant un écart garanti en euros entre chaque niveau de la
grille, en deux étapes (juillet 2007 et juillet 2008). Des branches
comme par exemple 'immobilier, les produits alimentaires élaborés ou
les equipements thermiques ont également conclu des accords conte-
nant des mesures visant a préserver les hiérarchies salariales issues des
grilles de classification.

I1.3.2. Des difficultés subsistent

* Les premiers niveaux des grilles conventionnelles sont
périodiquement rattrapés par les revalorisations du SMIC

Si la majorité des branches parvient généralement a conclure un
accord dans l'année en fixant le premier coefficient de la grille au
niveau du SMIC, on constate toutefois chez la plupart d’entre elles la
persistance d'une situation récurrente de décalage, souvent de
plusieurs mois, dans le calendrier d’actualisation des grilles par rapport
a la revalorisation du SMIC.

En effet, le premier niveau des grilles est le plus souvent calé sur le
montant du SMIC en vigueur et le bas de grille est donc appelé a étre
dépassé par le nouveau SMIC des la revalorisation de ce dernier. Ainsi,
en juin 2007, si 125 branches du secteur général disposaient d'une
grille commencant au moins au niveau du SMIC, elles n’étaient plus
que 54 au 1« juillet 2007 a démarrer au niveau du nouveau SMIC. Or,
le rattrapage ne s’effectue parfois qu’aprés un laps de temps de
quelques semaines, voire quelques mois, pendant lesquels le bas de
grille reste inférieur au SMIC.

Une réponse a ce probléeme de calendrier consiste a insérer dans les
accords des clauses de rendez-vous prévoyant une ouverture automa-
tique des négociations des que les premiers coefficients se trouvent
dépassés par le SMIC, permettant ainsi de remettre rapidement a
niveau les bas de grilles apres la revalorisation du SMIC. Ainsi que le
ministre 1'a rappelé lors de la réunion de la sous-commission des
Salaires du 16 octobre 2007, la généralisation de ce type de clauses de
rendez-vous permettrait de sortir de la situation récurrente de décalage
entre le calendrier de conclusion des accords dans les branches et le
calendrier de revalorisation du SMIC, décalage qui constitue la problé-
matique essentielle dans un grand nombre de branches.
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* Des points de blocage persistent dans certaines branches

Malgré les efforts conjoints de I’Administration et des partenaires
sociaux, une douzaine de branches restent en difficulté et ne parvien-
nent pas a conclure d’accord salarial ou persistent a signer des accords
prévoyant un bas de grille inférieur au SMIC.

Elles ont pourtant toutes fait I'objet d’'un suivi attentif et régulier du
Comité de suivi les années passées, parfois ponctué de rendez-vous
avec la Direction générale du travail permettant d’identifier les points
de blocage compromettant la signature d’accords.

Ces blocages persistants peuvent étre regroupés en trois grandes
catégories :

- Dans certains cas, ils tiennent principalement a la spécificité de la
branche : ainsi, ’'hétérogénéité de la branche peut constituer un
obstacle au partage d’objectif dans la branche de la parfumerie esthé-
tique qui regroupe a la fois des entreprises artisanales, des chaines et
des écoles d’esthétique et ou le maintien d'une convention collective
unique fait débat ou dans le commerce de détail de la librairie qui,
depuis la dénonciation en 2004 de la convention collective commune
aux secteurs de la librairie et de la papeterie, négocie en commission
mixte paritaire une convention collective propre ; de méme, la struc-
turation de la branche, composée de quelques grandes entreprises,
est un frein a une véritable négociation de branche, la politique
d’entreprise prenant souvent le dessus comme par exemple dans les
ciments ; les négociations salariales se trouvent également naturelle-
ment freinées dans les secteurs confrontés a des difficultés écono-
miques liées notamment 2 la concurrence internationale comme dans
Vindustrie de la chaussure.

Dans d’autres branches, la négociation sur les classifications constitue
un préalable a toute négociation sur les salaires qui ne pourra étre
envisagée que dans un deuxiéme temps : c'est le cas, par exemple,
de la reprographie, ou un accord sur la classification des ouvriers a
finalement été signé en septembre 2007, apreés deux années de
négociations ; mais pour l'instant, la négociation sur les salaires qui a
suivi a échoué.

Enfin, le désaccord tient parfois au contenu méme de la négociation
salariale et peut porter notamment sur le niveau ou l'assiette des
minima : ainsi, lintégration des temps de pause dans l'assiette des
salaires minima a longtemps constitué un point de blocage dans les
négociations de la branche du commerce a prédominance alimen-
taire (ot un accord a finalement pu étre conclu le 31 janvier 2008).
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Un autre point de blocage fréquent est lié¢ a 'engagement de
négociations sur des rémunérations annuelles garanties auxquelles les
syndicats de salariés sont fortement opposés comme par exemple
dans les grands magasins et magasins populaires, la fabrication
d’articles de papeterie ou le commerce succursaliste de I’babillement
ou, aucun accord salarial n’ayant été conclu depuis 2000, les organi-
sations syndicales représentatives des salariés ont fait une demande
d’élargissement a la branche des succursalistes de la chaussure ou a
celle du commerce de détail de I'habillement. Plus généralement,
toute modification de la formule de calcul des minima ou de la prime
d’ancienneté peut étre a 'origine d’'un blocage des négociations
comme cela s’est produit dans la branche du caoutchouc, ou la
négociation portait depuis plus deux ans sur un nouveau dispositif
salarial prévoyant notamment de dissocier 1'évolution de la prime
d’ancienneté de celle des minima avant qu'un accord abandonnant ce
dispositif ne soit conclu en janvier 2008.

* Le probleme du resserrement des éventails de salaires reste
d’actualité malgré la stabilité des éventails enregistrée en 2007

Pour les branches qui parviennent a conclure un accord, une autre
difficulté tient au fait que celles qui font I'effort d’accorder des
augmentations élevées, afin de replacer leurs premiers coefficients au
niveau du SMIC, ne répercutent le plus souvent pas l'intégralité de ces
augmentations sur le reste de la grille, ce qui conduit 2 un resserre-
ment des éventails de salaires. Toutefois, et contrairement a la
tendance des années précédentes, les éventails de salaires ne se sont
pas resserrés en 2007.

En effet, les écarts de salaires moyens mesurés pour 'ensemble des
branches, secteur par secteur, en fin d’année 2007, font apparaitre une
parfaite stabilité par rapport a 'année passée dans le secteur général,
voire un léger élargissement de I'éventail salarial des ouvriers de la
métallurgie (qui passe de 1,13 a 1,14) ou du bdtiment et des travaux
publics (qui passe de 1,46 a 1,47).
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L'éventail des salaires conventionnels

Pour une branche donnée, I'éventail de salaire est le rapport, entre le salaire
conventionnel maximum et le salaire conventionnel minimum. Il peut étre calculé
pour 'ensemble de la grille salariale ou pour une catégorie donnée. Pour déter-
miner les écarts moyens, les éventails salariaux de la branche ou de la catégorie
sont pondérés par les effectifs correspondants.

Toutefois, si le salaire minimum d’une branche est inférieur au SMIC, ce salaire
minimum est alors remplacé par le montant du SMIC applicable a la date consi-
dérée. |l s’agit en effet d’appréhender I'éventail des salaires conventionnels en
fonction des minima non pas théoriques mais directement applicables dans la
branche.

Si plusieurs types de salaires minima sont négociés dans la branche (hiérarchiques,
garantis mensuels ou garantis annuels), c’est, pour chague niveau, minimum ou
maximum, celui dont la valeur est la plus élevée qui est pris en compte.

Ceci peut s’expliquer en partie par la revalorisation du SMIC moins
forte ces deux dernieres années que les années précédentes, 'année
2005 marquant la derniére phase du mécanisme de convergence intro-
duit par la loi “Fillon” du 17 janvier 2003, conduisant a des augmenta-
tions du SMIC supérieures a 5 % de 2003 a 2005. Dans ce contexte de
fortes revalorisations du SMIC, il était en effet d’autant plus difficile
pour les branches d’assurer le maintien des premiers niveaux de leur
grille au niveau du SMIC tout en préservant leur éventail de salaires.
Un autre facteur explicatif réside dans le fait, mentionné précédem-
ment, qu'un certain nombre de branches commencent a se préoccuper
de cette question et affichent dans leurs accords leur volonté de
préserver les écarts hiérarchiques, voire méme de les élargir. Le retour
a des augmentations du SMIC plus modérées, concomitant a ce début
de mobilisation des branches, a sans doute permis de ralentir puis
stopper ce phénomene de resserrement des hiérarchies salariales.

Toutefois, la stabilit¢ des éventails moyens ne doit pas masquer le
fait que certaines branches continuent a procéder a des revalorisations
plus importantes pour le bas de grille que pour 'ensemble de la grille,
notamment afin de maintenir leurs premiers niveaux en conformité
avec le SMIC. La question du tassement des grilles reste donc d’actua-
lité et devient méme de plus en plus souvent un point de blocage dans
les négociations. Lors de la sous-commission des Salaires du
16 octobre 2007, les organisations syndicales de salariés ont d’ailleurs
rappelé leur attachement au maintien des écarts hiérarchiques issus des
grilles de classifications, seuls garants d'un véritable déroulement de
carriere. Par ailleurs, le ministre, dans sa conclusion, a fait part de sa
volonté de ne pas “suivre seulement la situation des premiers coeffi-
cients, mais aussi I’éventail des salaires”, chargeant le Comité de suivi
de préter une attention particuliere a ce theme.
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Il a donc été envisagé que les données sur les éventails de salaires
soient analysées branche par branche dans le cadre du Comité de suivi
et fassent ainsi partie des éléments d’appréciation de la situation de
chaque branche, permettant de valoriser les efforts des branches qui
respectent le SMIC tout en préservant leur éventail des salaires ou au
contraire de relativiser la conformité au SMIC de celles qui n’atteignent
cet objectif qu’au prix d’'un resserrement des éventails.

Ecarts moyens de salaire des ouvriers et employés dans les
branches de plus de 5 000 salariés (pondérés par les effectifs)

31/12/04 31/12/05 31/12/06 31/12/07

Secteur général

Ouvriers 1,15 1,13 1,13 1,13

Employés 1,09 1,07 1,07 1,07
Métallurgie

Ouvriers 1,17 1,15 1,13 1,14

Employés 112 1,09 1,08 1,08
Batiment et TP

Ouvriers 1,48 1,46 1,46 1,47

Employés 1,23 1,21 1,21 1,21

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

Note : La prise en compte des nouveaux effectifs a compter du 1% janvier 2006 a conduit & modifier légére-
ment pour I'année 2006 les résultats publiés dans le bilan de la négociation collective de I'année 2006 :
ainsi, I'éventail des employés du secteur général est passé de 1,06 a 1,07 et celui des ouvriers de la métal-
lurgie de 1,14 a 1,13.

Par ailleurs, il a été procédé a une modification du coefficient
maximum employé pris en compte dans le secteur de la métallurgie
qui est désormais le 225 (au lieu du 215), ce qui conduit a un élargis-

sement de I'éventail affiché. Les données publiées les années précé-
dentes ont été recalculées pour cette catégorie.

La démarche d’incitation, de suivi et d’appui a la négociation
salariale de branche, lancée en 2005, a porté ses fruits. Une dynamique
s’est engagée, des efforts ont été réalisés notamment au regard de la
conformité des premiers niveaux au SMIC et des blocages ont été
dépassés. Le travail engagé sur ce theme dans le cadre du Comité de
suivi mérite donc d’étre poursuivi, de méme que sur les autres themes
auxquels le Comité a déja élargi son diagnostic tels que l'effectivité de
la négociation sur les classifications, I’évaluation des efforts des
branches pour rattraper si nécessaire les écarts de salaires entre les
femmes et les hommes ou le suivi des éventails de salaires, en lien
avec une analyse des salaires réels effectivement pratiqués dans les
branches.
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Toutefois, la persistance des difficultés dans certaines branches
conduit a envisager d’autres moyens de progresser. Outre le fait de
placer, 2 la demande du Comité, un agent de I'Etat 2 la présidence des
séances de négociation de la branche ou bien d’appliquer aux
branches qui n’ont pas conclu d’accord depuis longtemps un accord
d'une branche voisine, par la voie dite de “I’élargissement”, il est
envisagé de conditionner les exonérations de charges a l'effectivité et a
la qualité de la négociation salariale.

La méthode de travail en matiére de suivi de la négociation collective
de branche

Sur la base de fiches monographiques (décrivant une branche professionnelle,
son activité conventionnelle récente, le niveau de la grille salariale, I'état de la
négociation sur les classifications) élaborées par la DGT et complétées en tant
que de besoin par les partenaires sociaux apres communication aux fédérations
patronales et syndicales des branches concernées, un diagnostic de situation a
été porté.

Il a permis de suivre les négociations en cours et parfois d’intervenir plus direc-
tement auprés des négociateurs pour demander 'ouverture rapide de négocia-
tions salariales ou pour les soutenir en proposant ou en prenant la décision de
faire présider ces négociations par un représentant du ministre du Travail.

Le suivi régulier par la DGT aupres de chaque branche a permis d’actualiser le
bilan et de partager avec les partenaires sociaux l'information sur I'état de la
négociation, d’analyser les chances de réussite ou les motifs de blocage.

Dans cette derniére situation, les négociateurs ont généralement été regus a la
DGT, au cabinet du ministre ou/et par le ministre pour tenter de dépasser cette
situation.

Le maintien de ce suivi conduit a resserrer I’'analyse sur des thémes plus précis,
comme I’égalité salariale entre les hommes et les femmes qui suppose un
diagnostic de branche et I'ouverture de négociations destinées a corriger les
écarts observés, I'analyse des grilles salariales des cadres et I’analyse de
I'éventail des salaires conventionnels.
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I1I. LA NEGOCIATION SUR LES CLASSIFICATIONS
PROFESSIONNELLES

L’objet principal des classifications professionnelles est de hiérar-
chiser les différents emplois les uns par rapport aux autres et d’affecter
a chacun, par correspondance avec un coefficient, un salaire de base.

Les négociations sur ce théme se révelent étre un exercice
complexe, aux enjeux multiples : adaptation aux évolutions de métiers,
¢laboration d'un systeme tout a la fois attractif, équitable et favorisant
la progression des salariés, etc.

Le volume de la négociation de branche sur les classifications
professionnelles se situe en 2007 a un niveau élevé avec cinquante-
cinq avenants ou accords, auxquels viennent s’ajouter onze conven-
tions collectives nouvellement conclues dont sept dans des secteurs
jusque la non couverts par une convention de branche.

Cet essor, déja constaté I'an passé (60 accords ou avenants),
s’explique par la politique d’incitation et de relance de la négociation
salariale de branche engagée depuis 2005 et donc par une mobilisation
des partenaires sociaux qui s’étend au theéme de la classification
professionnelle.

L’analyse des négociations intervenues en 2007 sur les classifications
professionnelles montre qu’elles se placent presque exclusivement au
niveau national (un seul accord infranational) et essentiellement dans
les services (sur les 39 branches conventionnelles concernées,
19 relevent des services, 12 de I'industrie et 8 du commerce).
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Evolution de la négociation de branche sur les classifications
professionnelles depuis 1997

Nombre de conventions Nombre d’avenants ou accords

collectives concernées
Années Nationales |Infranationales| Total Nationaux | Infranationaux| Total
2007 (prov.) 38 1 39 54 1 55
2006 52 2 54 58 2 60
2005 31 2 33 34 2 36
2004 33 1 34 34 1 35
2003 32 1 33 37 1 38
2002 39 5 44 47 5 52
2001 30 0 30 34 0 34
2000 29 4 33 34 4 38
1999 25 6 31 26 6 32
1998 21 1 22 23 1 24
1997 31 1 32 34 1 35

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

[11.1. LA TENDANCE

L'année 2007 se démarque trés nettement des années précédentes
par un nombre important d’accords de classification signés ; 55 contre
48 l'année précédente, année 2006 qui marquait déja une nette
augmentation du nombre d’accords conclus par rapport aux dix
années précédentes au cours desquelles le nombre d’accords tournait
régulierement autour de la trentaine.

S’agissant du nombre des conventions concernées, 'année 2007
reste en retrait par rapport a 2006 (39 conventions contre 54) mais en
confirmant toutefois la progression initiée en 2000.

La majorité des accords ou avenants (trente-quatre) apportent des
aménagements a la marge, cinq visent des modifications substantielles
et neuf procedent a une refonte (contre trois en 2006 et six en 2005).

Alors que la tendance observée ces six derniéres années montrait
une répartition quasi égale des textes de portée limitée et des textes
modifiant substantiellement la structure des grilles, I'année 2007
marque une recrudescence et une prédominance des modifications
partielles.
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[11.2. L’ANALYSE DES ACCORDS ET AVENANTS

Deux types de textes sont a distinguer :
e les textes de portée limitée complétant et actualisant les grilles ;

e les textes modifiant les grilles dans leur structure méme, qu’il s’agisse
d’aménagements substantiels apportés aux grilles ou de refontes du
systeme de classification.

II1.2.1. Les aménagements a la marge

Cette année, 34 textes apportent des précisions ou des modifica-
tions dont la portée n’affecte pas la structure des grilles.

- Suppression d’emplois devenus obsoletes et de définitions nouvelles
d’emplois : accord du 12 septembre 2007 de la CCN de la reprographie,
avenant du 23 avril 2007 de la CCN de l'assainissement et de la mainte-
nance industrielle, avenant 21 novembre 2007 de la CCN des casinos.

- Modification d’entrée de grille : avenant du 24 novembre 2007 de la
CCN des salariés du particulier employeur, avenant du 15 juin 2007
de la CCN des bureaux d’études techniques, cabinets d’ingénieurs
conseils, sociétés de conseil ; de création de subdivisions et augmenta-
tion de coefficients : accord du 16 octobre 2007 de la CCN de la
fabrication et commerce des produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire ; accord du 29 aolt 2007 de la
CCN du personnel des cabinets médicaux ; accord du 10 juillet 2007
de la CCN de la navigation intérieure.

- Compléments apportés aux listes d’emplois : avenant du 20 septembre
2007 de la CCN de l'animation, avenant du 14 septembre 2007 de la
CCN secteurs sanitaire social et médico-social ; de regroupements
d’emplois : avenant du 14 février 2007 de la CCR de l'enseignement
musical chorégraphique en Rbone-Alpes, avenant du 12 janvier 2007
de la CCN secteur sanitaire social et médico-social.

- Limites d’ancienneté instaurées dans un poste : avenant du
21 novembre 2007 de la CCN des casinos, accord sur les salaires du
26 février 2007 de la CCN de la fabrication du verre a la main.

- Précisions diverses : dénonciation d'une prime (accord 6 juillet 2007 de
la CCN cabinets dentaires) ; bonification indiciaire (avenant du 14 février
2007 de la CCR de l'enseignement musical chorégraphique) ; €largisse-
ment d'un régime de retraite (accord du 9 janvier 2007 de la CCN des
géometres-experts, topographes, photogrammetres et experts fonciers).
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La négociation sur les classifications professionnelles se révele étre
un travail compliqué, s’inscrivant dans la durée. Les partenaires
sociaux, dans un certain nombre de branches, ne se sont engagés
quapres la constitution de groupes de travail et la réalisation d’études
préalables. A titre d’illustration, par accord du 16 mars 2007 de la CCN
de lindustrie pharmaceutique, les signataires décident d’anticiper les
évolutions a venir des métiers de la promotion et d’identifier les dispo-
sitions conventionnelles qui devront évoluer en conséquence, selon un
calendrier de discussion établi, au terme duquel ils indiquent qu’il sera
décidé ou non de les poursuivre. Les partenaires sociaux peuvent,
pour leurs travaux, se fixer des limites de calendrier (avenant du
18 juin 2007 de la CCN de l'hospitalisation privée, avenant du 20 juillet
2007 de la CCN du personnel des entreprises de restauration de collec-
Hviteés).

Le theme de la formation professionnelle, comme les années précé-
dentes, impacte celui des classifications : les partenaires mettent en
cohérence les grilles de classification avec les modifications consécu-
tives aux évolutions de la formation professionnelle (accords du
6 juillet 2007 et du 5 octobre 2007 des cabinets dentaires ; avenant du
20 novembre 2007 du golf ; avenant du 6 juillet 2007 de la branche de
Vaide a domicile ; avenant du 14 septembre 2007 du secteur sanitaire
social et médico-social ; avenant du 23 avril 2007 de l'assainissement et
de la maintenance industrielle, avenant du 23 février 2007 de la
telecommunication) et les certificats de qualification professionnelle
(CQP) se pérennisent comme critere de classement. Une garantie de
classement et de salaire est ainsi attribuée dans les branches des hétels,
cafes, restaurants (5 CQP), des activités de production des eaux et
boissons sans alcool (5 CQP), du sport (6 CQP), du négoce de bois
d’ceuvre et de produits dérivés (2 CQP) et la boucherie, boucherie-
charcuterie, boucherie hippophagique, triperie, commerces de volailles
et gibiers (instauration d’'une équivalence entre les CQP et les CTM —
certificats techniques des métiers).

II1.2.2. Les modifications substantielles

Les grilles de classification visent des objectifs multiples touchant
essentiellement a la rémunération et a I'organisation du travail.

Un des objectifs majeurs des négociations est d’assurer 1'adaptation
de la grille existante aux spécificités d'un secteur d’activité ou d'une
branche. L’enrichissement de la grille peut passer par l'intégration de
nouvelles missions ou par l'insertion de nouveaux échelons dans la
grille de classification.
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Ainsi, 'avenant du 25 novembre 2007 a la CCN de la production
audiovisuelle identifie des emplois spécialisés et établit, pour certaines
fonctions (notamment de la production d’ceuvres audiovisuelles ou de
la fiction lourde), l'obligation de ne recourir qu'a ces seuls emplois
spécialisés. L'avenant du 20 juillet 2007 a la CCN de la production de
films d’animation revoit les filieres de fonctions (création d’une filiere
post-production), le positionnement catégoriel et la classification entre
cadre et non cadre. L’avenant du 11 mai 2007 de la CCN des activités
du déchet insere un nouveau coefficient dans les filieres profession-
nelles (exploitation, maintenance, administration/gestion et
études/développement) de la grille de classification, afin d’accompa-
gner les évolutions professionnelles. Sept fiches d’emploi et les
tableaux d’évolution professionnelle correspondants sont en consé-
quence modifiés.

Au-dela de la construction d’un cadre unique de référence des
emplois, les partenaires sociaux sont soucieux de construire des grilles
qui définissent des parcours professionnels et des régles permettant la
progression des salariés : dans la branche du négoce des materiaux de
construction, les partenaires conviennent d'une actualisation des classi-
fications professionnelles pour tenir compte des évolutions techniques
mais aussi pour valoriser la progression et le déroulement de carriere
des salariés. A cet effet, les critéres classants s’enrichissent par la prise
en compte de Pexpérience, de linitiative et de l'implication relation-
nelle.

La modification de la grille peut enfin résulter d'une modification
juridique de l'employeur, la branche des cadres supérieurs des
organismes de régime minier reclasse, dans les caisses régionales de la
sécurité sociale dans les mines nouvellement créées, les cadres
supérieurs des sociétés de secours minieres et des unions régionales
désormais supprimées.

II1.2.3. Les refontes

Lors des révisions en profondeur, les négociateurs, le plus souvent,
élaborent des grilles a critéres classants, caractérisées par leur
souplesse et leur adaptabilité, qui se substituent aux anciennes grilles
de type Parodi (essentiellement constituées d’énumérations et de
dénominations de postes ou de métiers).

Les refontes concernent cette année neuf branches, dont celle des

employés, techniciens, agents de maitrise (ETAM) du Bdtiment dont la
classification n’avait pas été révisée depuis I'accord du 6 février 1980.
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En 2007, les refontes reposent toutes sur des criteres classants
permettant de répondre a des objectifs de souplesse et d’adaptabilité
(avenant du 17 décembre 2007 de la CCN de la bijouterie, joaillerie et
orfevrerie), de valorisation des compétences (accord du 24 avril 2007
de la CCN des distributeurs conseils hors domicile), de gestion prévi-
sionnelle des effectifs (avenant du 18 juillet 2007 a la CCN des person-
nels des institutions complémentaires de retraite) et permettant de faire
face, dans l'avenir, a I'apparition de nouveaux métiers (avenant du
26 septembre 2007 des ETAM du bdtiment).

Les négociateurs privilégient aujourd’hui le choix de grands criteres
d’exigence nécessaires a la tenue de I'emploi. Les différentes branches
professionnelles associent des définitions complexes mais similaires
d’'une branche a l'autre : savoir faire technique, autonomie/initiative,
dimension relationnelle, qualification/expérience, polyvalence, respon-
sabilité... Ces criteres peuvent étre d’importance égale (ETAM
bdtiment) et communs a tous les emplois (avenant du 27 avril 2007
CCN des personnels des sociétés anonymes et fondations d’HLM ; bijou-
terie, joaillerie et orfevrerie), et sont la plupart du temps déclinés en
niveaux ou échelons afin de mesurer le degré de maitrise dans
I'emploi. L’évolution de carriere des salariés peut étre renforcée par la
mise en place d’entretiens individuels périodiques (ETAM du
batiment).

Ces criteres peuvent s’accompagner d'une liste d’emplois reperes
qui constituent les emplois de références et qui assurent “la cohérence
professionnelle” (avenants 14 et 16 du 30 mars 2007 de la CCN des
organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs)
et qui permettent, s’ils sont génériques, de faire face a I'apparition de
nouveaux métiers (bijouterie, joaillerie et orfevrerie). A Tinverse, le
choix peut étre fait de ne pas établir une telle liste de maniere a éviter
les correspondances trop rapides ou trop intuitives et a privilégier une
évaluation du contenu des emplois réels par chaque organisme
(personnels des sociétés anonymes et fondations d’HLM).

Les modalités de transposition dans le nouveau systeme sont le plus
souvent encadrées : tableau de correspondance et brochure (avenant
du 12 juillet 2007 de la CCN rouissage-teillage du lin) ; regles relatives
a la rémunération (organismes gestionnaires de foyers et services pour
Jeunes travailleurs ; bijouterie, joaillerie et orfevrerie ; personnels des
institutions complémentaires de retraite ; coopératives de consomma-
teurs). Dans cinq cas, elles s‘Taccompagnent de recours organisés en
cas de contestation (au niveau de l'entreprise, puis au niveau de la
branche en cas de litiges persistants).
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La branche est le cadre privilégié pour faire progresser les qualifica-
tions et moderniser la profession et, dans de nombreux cas, les
accords sont normatifs : 'entreprise ne pourra y déroger sauf par des
dispositions plus favorables aux salariés (bijouterie, joaillerie et
orfevrerie) et devra au besoin procéder 2 la mise en conformité si
I’entreprise avait adopté un systeme de classification particulier
antérieur (personnels des institutions complémentaires de retraite).
L’'option d'une marge de liberté accordée a I'entreprise peut toutefois
étre retenue (organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes
travailleurs ; notariat).

Par ailleurs, 'accord de refonte peut comporter des dispositions
salariales liées a la nouvelle classification. C’est le cas de l'accord
national visant les ETAM du Bdtiment qui pose ainsi un cadre
minimum pour la fixation du premier baréme, en imposant, au niveau
régional, 'application de valeurs planchers aux niveaux A et H de la
grille.

[11.3. LES GRILLES DE CLASSIFICATION NEGOCIEES DANS
LE CADRE DE NOUVELLES CONVENTIONS COLLECTIVES

Parmi les onze onventions collectives nouvellement créées, cing le
sont au niveau national, deux au niveau régional et quatre au niveau
départemental. Il s’agit de textes de base totalement nouveaux ou de
simples mises a jour de dispositifs conventionnels de branche. Toutes
les classifications reposent sur un systeme de criteres classants de
complexité variable®.

I11.3.1. Les nouvelles conventions

Les nouveaux textes conventionnels (CCR des guides et accompa-
gnateurs en milieu amazonien du 12 mai 2007, CCN des conseils
d’architecture, d’urbanisme et d’environnement du 24 mai 2007, CCN
du portage de presse du 26 juin 2007) ont opté pour des grilles de classi-
fications basées sur des critéres classants (contenu de l'activité ;
autonomie et initiative ; technicité ; diplomes, formation et expérience ;
niveau d’échanges avec les tiers...).

Dans la CCN des conseils d’architecture, d’urbanisme et d’environ-
nement, un tableau progressif des contenus de classification permet
d’établir une notation des compétences selon le critere, le niveau et la
position utiles au calcul du coefficient afférent a la qualification profes-
sionnelle et a la révision du positionnement a la suite d'une promotion

2) La convention collective des administrateurs mandataires judiciaires du 20 décembre 2007 n'a pu étre
analysée.
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des salariés. On trouve un systéme équivalent de cotation, lui aussi
progressif, dans la CCN du portage de presse.

II1.3.2. Les conventions remplacant une convention
préexistante

Parmi les nouvelles conventions conclues cette année, quatre

remplacent des conventions collectives dénoncées ou obsoletes :

- CCN de l'enseignement privé hors contrat du 27 novembre 2007 ;

- CCN des personnels des structures associatives cynégétiques du
13 décembre 2007 ;

- CCR des employeés, techniciens et agents de maitrise du bdtiment (hors
Seine et marne) du 19 novembre 2007 ;

- CCD des ouwvriers du bdtiment des départements Drome, Ardeche du
7 février 2007.

La nouvelle convention des personnels des structures associatives
cynégetiques reprend la structure des classifications des personnels de
direction, administratifs et techniques mise en place par la précédente
CCN de 2005 modifiée par I'avenant n° 1 du 18 mai 2006 qui introdui-
sait un niveau intermédiaire pour les personnels techniques.

Trois criteres président au classement de la CCN de I'enseignement
privé hors contrat : le contenu de l'activité, les aptitudes profession-
nelles et la polyvalence. Une liste d’emplois reperes, indicative, est
fournie en appui au classement.

Les trois classifications du personnel des banques retiennent onze
niveaux (dont quatre dans la catégorie des cadres). Les critéres retenus
pour la classification des techniciens sont la formation et/ou l'expé-
rience, la technicité, I'adaptation, 'autonomie et la responsabilité ;
pour la catégorie des cadres, s’y ajoutent des capacités a concevoir,
apprécier, décider et entreprendre. Une liste de métiers reperes est
¢laborée en illustration et positionnée dans la grille. La CC de la
Guadeloupe joint en outre une grille de correspondance entre la
nouvelle grille et celle de la précédente convention.
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Liste des textes analysés abordant le théme des classifications™

Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH®

NIVEAU NATIONAL
CCNE 3246 Animation (1518) 28/06/1988

n° 108 personnel de service et d'entretien 20/09/2007 | 2007/44
CCNE 3309 Assainissement et maintenance 21/05/2002

industrielle (2272)

n° 11 classification (@nnexe |) 23/04/2007| 2008/1
CCNE 3034 Automobile services (1090) 15/01/1981

actualisation au RNQSA et du ANC 15/05/2007 | 2007/27
CCNE 3002 Batiment ETAM (2609) 12/07/2006

n° 1 classification 26/09/2007 | 2007/49
CCNE 3051 Bijouterie joaillerie orfévrerie (567) 05/06/1970

classifications professionnelles 17/12/2007| 2008/5
CCNE 3287 Bois d’oeuvre et produits dérivés négoce | 17/12/1996

(1947)

n° 3 a l'accord classification du 17/12/1996 21/02/2007 | 2007/16

n°4 sur les classifications 20/06/2007 | 2007/43
CCNE 3101 Boucherie boucherie-charcuterie triperie 12/12/1978

(992)

n° 4 modifications grille classification 20/03/2007 | 2007/17
CCNE 3018 Bureaux d’études techniques (1486) 15/12/1987

n° 34 classification et salaires ETAM 2007-2008 15/06/2007 | 2007/28

portage salarial 15/11/2007| 2008/1
CCNE 3167 Casinos (2257) 29/03/2002

n° 7 modifications de classification 21/11/2007 | 2007/51
CCNE 3224 Confiserie chocolaterie biscuiterie 01/01/1984

détaillants (1286)

n°4 a l'annexe Il classification 27/06/2007 | 2007/32
CCNE 3156 Déchet activités (2149) 11/05/2000

n° 20 classification de la convention collective 11/05/2007 | 2007/25
CCNE 3255 Dentaires cabinets (1619) 17/01/1992

modification de 'annexe 1 - classification 06/07/2007 | 2007/34

emplois d'assistant(e) dentaire (titre 1)) 05/10/2007 | 2007/48

titre Il annexe | - emplois d'aide dentaire 05/10/2007 | 2007/48

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)

(1) Textes identifiés comme traitant notamment du theme des classifications (en tant que théme principal

ou connexe).

(2) Disponible sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective.
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Type

Date texte

Date

de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant BOH

CCNE 3121 Distributeurs conseils hors domicile (1536) [21/11/1988

classifications a compter du 1 juin 2007 24/04/2007 | 2007/26
GCNE 3247 Eaux boissons sans alcool production (1513)|24/05/1988

annexe positionnement des CQP 03/07/2007 | 2007/50
CCNE 3205100 | Géometres-experts, géométres, 13/10/2005

topographes (2543)

modification de I'article 7-1 de la convention 09/01/2007 | 2007/23
CCNE 3283 Golf (2021) 13/07/1998

n° 38 classification (modification) 20/11/2007 | 2007/51
GCNE 3190 HLM sociétés anonymes et fondations 27/04/2000

personnels (2150)

classification et rémunération 27/11/2007 | 2008/7
CCNE 3307 Hospitalisation privée (2264) 18/04/2002

n°11 al'annexe du 10/12/2002 (classification) 18/06/2007 | 2007/33
CCNE 3292 Hotels cafés restaurants (HCR) (1979) 30/04/1997

n° 2 aménagement du temps de travail 05/02/2007 | 2007/10
CCNE 3014 Jeunes travailleurs foyers et services 16/07/2003

organismes (2336)

n° 14 révision classification 30/03/2007 | 2007/18

n° 16 intégration de certains salariés 30/03/2007 | 2007/18

n° 18 révision de la classification 17/07/2007 | 2007/34

n° 19 mise en ceuvre des avenants 14 et 18 12/12/2007| 2008/9
CCNE 3264 Lin rouissage teillage (1659) 28/01/1992

n°19 sur les classifications 12/07/2007 | 2007/42
CCNE 3154 Matériaux construction négoce cadres (652) |21/03/1972

n°6 - accord classification du 19/02/1997 05/07/2007 | 2008/2
CCNE 3154 Matériaux construction négoce ETAM (533) |17/11/1969

n°6 - accord classification du 19/02/1997 05/07/2007 | 2008/2
CCNE 3154 Matériaux construction négoce ouvriers (398) | 17/06/1965

n°6 - accord classification du 19/02/1997 05/07/2007 | 2008/2
CCNE Navigation intérieure marchandises 28/10/1936

ouvriers (3)

n° 1 accord du 02/04/2001 (flotte exploitée) 10/07/2007 | 2007/35
CCNE 3134 Notariat (2205) 08/06/2001

n° 11 classifications 20/12/2007 | 2008/9
CCNE 3180 Particulier employeur salariés (2111) 24/11/1999

classification - suppression du niveau débutant 09/07/2007 | 2007/38

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant BOH

CCNE 3104 Pharmaceutique industrie (176) 06/04/1956

gvolution des métiers de la promotion 16/03/2007 | 2007/21
GCNE 3063 Pharmaceutique produits fabrication 01/06/1989

commerce (1555)

modifications diverses de la cc et avenants 16/10/2007| 2008/5
CCNE 3346 Production audiovisuelle (2642) 13/12/2006

n° 2 salaires et modifications diverses 15/11/2007| 2008/6
CCNE 3314 Production de films d’animation (2412) 06/07/2004

n° 1 classifications, salaires, champ application 20/07/2007 | 2007/43
CCNE 3225 Restauration de collectivités (1266) 20/06/1983

n° 43 taux horaire minimum et classifications 20/07/2007 | 2007/41
CCNE 3276 Retraites complémentaires institutions (1794) |09/12/1993

n° 9 formation professionnelle, classification. 18/07/2007 | 2007/36
CCNE 3328 Sport (2511) 07/07/2005

n° 12 annexe 1 CQP (animateur tir & I'arc) 05/07/2007 | 2007/37

n° 13 CQP animateur des activités gymniques 05/07/2007 | 2007/37

n° 14 CQP animateur de savate 05/07/2007 | 2007/37

n° 15 CQP guide de véhicules terrestres motorisés 05/07/2007 | 2007/37

n°17 grille de classification du chapitre 12 06/09/2007 | 2007/45
CCNE 3303 Télécommunications (2148) 26/04/2000

rémunération et positionnement des apprentis 23/02/2007 | 2007/17
CCN Crédit mutuel (1468) 29/06/1987

salaires au 17 février 2007 18/04/2007 | 2007/23
CCN Sanitaires sociaux établissements 26/08/1965

médico-sociaux (405)

02-2007 classement en groupe 6 12/01/2007 | 2007/21

03-2007 classement en groupe 5 12/01/2007 | 2007/21

09-2007 titre ou dipléme européen 14/09/2007 | 2007/48
CCN Sécurité sociale des mines cadres 21/0111977

supérieurs (2668)

réforme de la convention 30/05/2007 | 2007/36
APNE 3321 Aide a domicile emplois et rémunérations | 29/03/2002 2002/15

n° 10 définitions des emplois reperes 06/07/2007 | 2007/43
APNE 3167 Casinos répartition des pourboires 23/12/1996 1997/3

n° 13 modifications de classification 21/11/2007 | 2007/51
APN 3072 Coopératives de consommateurs 24/02/2004 2004/12

classifications

classification des emplois 25/04/2007 | 2008/9

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant BOH
NIVEAU REGIONAL
CCR Enseignement musical chorégraphique 02/07/1998
(Rhone-Alpes) (2022)
actualisation de la convention et annexe salaires 14/02/2007 | 2007/33

Source : ministére du Travail,
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IV. LA NEGOCIATION SUR L’EGALITE ENTRE
LES FEMMES ET LES HOMMES

La loi n° 2006-340 du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre
les femmes et les hommes impose aux partenaires sociaux une obliga-
tion de négocier au niveau de la branche et de I'entreprise dans le cadre
des négociations annuelles sur les salaires aux fins de définir et de
programmer les mesures permettant de supprimer les écarts de rémuné-
ration entre les femmes et les hommes avant le 31 décembre 2010.

La conférence du 26 novembre 2007 sur I'égalité salariale entre les
femmes et les hommes a permis de souligner le réle moteur de la
branche dans la résorption des écarts de rémunération, en particulier
pour les petites entreprises. Ainsi, parmi les branches suivies par le
Comité de suivi de la négociation salariale de branche, une trentaine
ont initié des négociations sur ce theme avant 2007.

L'année 2007 aura été celle de l'accélération de la négociation sur le
theme de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes :
neuf accords spécifiques ont été signés (un seul en 2006, deux les
années précédentes) et 24 accords y font référence (dix-huit en 20006,
trente en 2005), comme six des neuf conventions collectives signées en
2007 (dix sur seize en 20006).

IV.1. LES ACCORDS SPECIFIQUES RELATIFS A L’EGALITE
PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

I. Dans les industries électriques et gazieres, les partenaires sociaux
ont décidé, en application d’'une clause de rendez-vous, de renouveler
l'accord du 5 mars 2004 sur I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes qui expirait le 12 aott 2007.

II. Un accord sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la branche du Crédit Mutuel a été signé le 21 mars 2007.
Il est demandé aux entreprises d’engager des négociations sur ce
theme sans permettre aux accords d’entreprise de déroger a I'accord
de branche dans un sens moins favorable au salarié.

L’accord traite des points suivants :

e Le constat : la branche comptait dans ses effectifs a la fin 2005, 49 %
d’hommes et 51 % de femmes, mais une différence y existe quant
aux emplois occupés et aux niveaux hiérarchiques qui s’y rattachent.
L’observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité profes-
sionnelle est chargé de définir des indicateurs permettant de
parvenir a un état des lieux fondé sur des données économiques.
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e Le recrutement : la prise en compte du principe de mixité est
étendue aux processus de recrutement par jury. Chaque entreprise
doit s’efforcer de procéder a des embauches équilibrées, celles-ci
reflétant, 2 compétences, expériences et profils équivalents, la diver-
sité des candidats recus en entretien. La mise en ocuvre de ce
principe n’interdit pas d’éventuelles actions de rééquilibrage.
L'observatoire est chargé d’examiner la pertinence des processus de
recrutement ainsi utilisés.

e La formation professionnelle : apres avoir défini les conséquences
du principe d’égalité sur la formation professionnelle continue,
l'accord recommande notamment aux entreprises, de définir, avec
leurs partenaires sociaux, les moyens de parvenir a une réelle égalité
d’acces a la formation professionnelle, par exemple :

- organiser des formations au plus preés des bénéficiaires et
développer la formation a distance,

- proposer aux salariés de retour de congé de maternité, d’adoption,
de congé parental d’éducation ou de tout autre congé de plus de
six mois, des actions de formation ou de remise a niveau adaptées
afin de faciliter la reprise d’activité professionnelle,

- prendre en compte la période dabsence pour le calcul du droit
individuel a la formation (DIF),

- recourir a des démarches de détection et d’accompagnement des
parcours de “potentiels” féminins afin de trouver un équilibre entre
les candidatures d’hommes et de femmes sur les postes a responsa-
bilité.

e [’égalité salariale : I'accord rappelle I'obligation 1égale de suppres-
sion des écarts de rémunération tenant au sexe d’ici la fin de 2010 et
la garantie d’évolution salariale au retour du congé de maternité ou
d’adoption prévue par larticle 1¢ de la loi du 23 mars 2000.

Pour permettre la conciliation entre travail et vie familiale, I'accord
recommande une organisation prenant en compte les contraintes liées
a Pexercice de la responsabilité familiale, par exemple pour 'organisa-
tion des réunions de travail. L'entretien annuel d’appréciation peut étre
utilisé par le salarié pour évoquer les problemes qu’il rencontre pour
concilier sa vie professionnelle et sa vie familiale.

III. Par accord d’étape en date du 19 juin 2007, les partenaires
sociaux de la métallurgie se sont entendus pour diligenter deux études.
La premiere portera sur 'analyse de la situation comparative des femmes
et des hommes face aux métiers industriels. La seconde, plus qualitative,
aura pour objet la méthodologie d'un diagnostic visant a réduire les
écarts de rémunération. L'ensemble des travaux fera I'objet d’'un suivi
régulier grace a la mise en place d’'un observatoire des métiers.
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En outre, afin de faciliter la conciliation de la vie professionnelle et
de la vie familiale, les parties signataires ont prévu des mesures incita-
tives concernant ['utilisation du cheéque emploi service universel pour
la garde des enfants ou les frais relatifs au soutien scolaire et a 'emploi
a domicile.

L’accord prévoit également des mesures en faveur de la mixité des
emplois dans la métallurgie, notamment dans le cadre de la formation
professionnelle et du recrutement.

IV. La branche des entreprises de travail temporaire a conclu deux
accords relatifs a la non-discrimination, a I'égalité de traitement et a la
diversité : 'un applicable aux salariés permanents, I'autre aux salariés
temporaires.

Le premier accord rappelle le principe d’égalité de rémunération,
les définitions d’'un travail de valeur égale et de la rémunération. Les
organisations signataires confirment leur souhait que les écarts de
rémunération non-objectivables entre les femmes et les hommes qui
pourraient étre constatés a l'occasion de l'analyse du rapport de
branche présentant la situation comparée des femmes et des hommes
soient supprimés. Elles demandent aux entreprises de travail tempo-
raire de mesurer ces écarts, d’en déterminer les origines et de mettre
en place des actions adaptées en vue de les supprimer d’ici au
31 décembre 2010.

Le second accord met en ocuvre des mesures tendant a assurer
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes salariés intéri-
maires, notamment dans le recrutement, I’égal accés a la formation
professionnelle. 1l étend l'obligation de fournir le rapport de situation
comparée des salariés femmes et hommes aux salariés intérimaires.

V. Le 11 octobre 2007, a été signé un accord sur I'égalité profession-
nelle entre les femmes et les hommes dans Uindustrie du verre.

Cet accord traite des points suivants :

e Le rapport de branche : les partenaires sociaux reconnaissent la
persistance d’inégalités. Mais ils estiment que l'anticipation des
départs en retraite et 'évolution de la pyramide des ages donnent
lopportunité d’améliorer 1'égalité professionnelle. De nouveaux
indicateurs sont créés pour I'établissement du rapport de branche
sur la situation comparée entre les femmes et les hommes. Ce
rapport et son actualisation serviront de base a la fixation d’orienta-
tions au sein de la branche ; il sera l'instrument de mesure des
progres réalisés au sein de la branche. La mixité des délégations sera
recherchée au sein de la branche et une communication sera
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engagée notamment sur les bonnes pratiques et les évolutions
constatées au sein des entreprises.

e Il définit quatre orientations a prendre en compte pour les négocia-

tions d’entreprise :

- égalité salariale : les entreprises doivent mettre en place des
actions correctrices afin d’atteindre 'égalité en 2010.

- recrutement : le rééquilibrage sera recherché dans toutes les
filieres.

- conditions et temps de travail : les congés de maternité et le travail
a temps partiel ne doivent pas étre un frein dans une carriere
professionnelle.

- formation : développement de I'égalité d’acces.

VI. Un accord sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la branche de la fabrication et le commerce des produits
a usage pharmaceutique et vétérinaire a été signé le 16 octobre 2007.

Cet accord traite des points suivants :

e Le constat : au sein de la branche, les femmes sont insuffisamment
représentées dans la catégorie des cadres. Afin d’établir un état des
lieux plus fin, de nouveaux indicateurs sont créés pour le rapport de
branche sur la situation comparée entre les femmes et les hommes,
tendant a mesurer la répartition hommes-femmes lors des change-
ments de niveaux de classification ou le nombre d’heures de forma-
tion. La mise en place d'une instance similaire a la commission de
I’égalité professionnelle est prévue dans les entreprises de 50 a
200 salariés.

e Le recrutement : 'accord engage les entreprises a promouvoir la
mixité afin de susciter une évolution des mentalités, notamment en
privilégiant temporairement un rééquilibrage a I'’embauche de
femmes ou d’hommes et a mettre en place des mesures de nature 2
garantir la parité dans la gestion des carrieres.

e La formation professionnelle : I'accord utilise la possibilité de
majorer de 10 % l'allocation de formation due aux salariés se
formant en dehors de leur temps de travail, s’ils ont des frais supplé-
mentaires de garde d’enfants de moins de seize ans.

e L’égalité salariale : I'accord rappelle les obligations 1égales de
négociation dans l'entreprise. Il signale que les entreprises seront
interrogées sur les mesures mises en occuvre en leur sein afin de
rétablir I'égalité dans les rémunérations femmes-hommes. 1l les
engage a prévoir un calendrier visant au respect de l'obligation
légale de réduction des écarts salariaux et, le cas échéant, d'y consa-
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crer un budget spécifique. Il est indiqué que les négociations de
branche sur les salaires prendront en compte la problématique des
écarts salariaux.

VII. Un accord sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la branche Caisse d’épargne a été signé le 23 novembre
2007. Par ailleurs, un accord a durée déterminée, arrivant a échéance
au 31 décembre 2007 et définissant les indicateurs pertinents en
matiere d’égalité professionnelle a été reconduit pour trois ans.

Ces accords traitent des points suivants :

e Le constat : les femmes représentent la moitié des effectifs employés
en contrat a durée indéterminée (CDI), mais cette proportion tombe
a 29 % chez les cadres. Les recrutements actuels ne remédient pas a
ce déséquilibre puisque, pour les embauchés bac +5, les nouveaux
recrutés sont deux fois plus souvent des hommes. Si les femmes
partent presqu’aussi souvent en formation, les durées de celles-ci
sont moindres. Hors effet de structure lié au déséquilibre de la
répartition hommes-femmes dans plusieurs métiers, les rémunéra-
tions des hommes sont en moyenne supérieures de 10,1 % 2 celles
des femmes (+ 8,1 % sur le seul salaire de base). Les rémunérations
a embauche présentent des écarts liés au sexe, du moins sur les
emplois de cadres.

e Le recrutement : des actions doivent étre mises en ceuvre afin de
favoriser les embauches de femmes ou d’hommes dans les métiers
ou ils sont sous-représentés. La branche s’engage a porter la part
globale des femmes cadres de 29 % a 36 % d’ici la fin de 2010.

e La formation professionnelle : des cursus de formation qualifiante
sont organisés sur la base du volontariat en veillant 2 équilibrer les
groupes, pour atteindre la parité, par métier.

e L’égalité salariale : la négociation annuelle obligatoire de branche et
celle d’entreprise programment les mesures permettant de supprimer
les écarts avant fin 2010 en s’appuyant notamment sur un indicateur
qui présente par sexe, par niveau de classification et par métier la
rémunération annuelle moyenne des salariés. Un autre indicateur
prend en compte 'ancienneté.

Sont également fixées, comme le prévoit la loi, les garanties d’évo-
lution de rémunération des salariés en congé de maternité ou d’adop-
tion. Ces derniers bénéficient en outre, pour la part de rémunération
variable, du taux correspondant au pourcentage moyen de part
variable percu durant lexercice par les salariés du méme niveau de
classification.
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IV.2. LES ACCORDS ET AVENANTS ABORDANT LE THEME
DE L'EGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Outre les accords spécifiques, 25 textes conventionnels abordent en
2007 le theme de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, ce qui est supérieur a 2006 (15 textes) mais comparable aux
années précédentes (31 textes en 2005 et 25 en 2004).

Pour la premiere fois, douze accords relatifs aux salaires abordent,
conformément 2 la loi du 23 mars 2000, la question de la réduction des
écarts de rémunération entre les femmes et les hommes. La plupart se
contentent de rappeler la loi : tel est le cas des entreprises des services
de l'eau et de l'assainissement, des métiers du verre, de la métallurgie
dans I’Allier, et des entreprises de travail temporaire. Dans la branche
des societes d’assurance, que ce soit pour les producteurs salariés de
base, les échelons intermédiaires, I'inspection d’assurance ou pour le
protocole d’accord sur les rémunérations minimales annuelles, il est
demandé a 'entreprise de vérifier qu’il n’existe pas d’écarts de rémuné-
ration non justifiés entre les femmes et les hommes et si ces écarts
existent, de mettre en ceuvre les mesures pour y remédier.

Dans la branche des sociétés d’assistance, dans le cas de constat de
disparités injustifiées, les entreprises doivent établir un calendrier avant
le 30 juin 2008 pour y remédier. Les tuiles et briques s’engagent 2
ouvrir des négociations, l'industrie de la chimie et le transport aérien
de personnel au sol s’y engagent pour le second semestre 2007.

Alors qu’auparavant la plupart des accords et avenants abordant
I'égalité professionnelle femmes-hommes étaient relatifs a la formation
professionnelle (11 textes en 2006, 23 en 2005 et 26 en 2004), ils sont
désormais moins nombreux que les accords relatifs aux salaires (5).
Deux accords se contentent de poser le principe de I'égal acces des
hommes et des femmes a la formation professionnelle : les laboratoires
de prothese dentaire et la fabrication semi-automatique du verre.

Dans la photographie et les commerces de détail de papeterie,
Sfournitures de bureau, de bureautique et informatique, il est prévu
que les formations suivies par les femmes et les hommes doivent étre
de niveau équivalent sur le plan qualitatif comme quantitatif. Le suivi
est assuré par les instances représentatives du personnel et/ou par la
Commission paritaire nationale pour 'emploi et la formation profes-
sionnelle (CPNE-FP).

Dans la branche de I'bétellerie-restauration, il est constaté que le

nombre de femmes formées (40 %) n’atteint pas celui des hommes
(60 %) alors qu’elles représentent la moitié des salariés. Les signataires
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recommandent donc de faciliter l'acces des femmes a I'ensemble des
dispositifs de formation, la CPNE-FP pouvant formuler des recomman-
dations en ce sens sur la base du rapport de situation comparée.

Par ailleurs, trois accords affirment le principe d’égalité entre les
hommes et les femmes pour le travail de nuit (les pompes funebres, les
hétels, cafes et restaurants et les industries électriques et gazieres) : la
considération du sexe ne pourra étre retenue par I'employeur, ni pour
embaucher un salarié a un poste de travailleur de nuit, ni pour muter
un de ses salariés sur un tel poste, ni pour prendre des mesures spéci-
fiques aux travailleurs de nuit en matiere de formation professionnelle.

Quatre textes posent le principe de I'égalité de traitement entre les
femmes et les hommes en matiere d’acces a 'emploi, de formation, de
promotion professionnelle, de rémunération et de conditions de
travail : la radiodiffusion dans un avenant sur les salariés en CDD
d’usage, les prestataires du secteur tertiaire dans un accord sur 'anima-
tion commerciale, la sidérurgie. Les organismes associatifs d’enseigne-
ment de formation musicale et chorégraphique y ajoutent le principe
d’égalité de rémunération.

IV.3. LEGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES
DANS LES NOUVELLES CONVENTIONS COLLECTIVES

Parmi les onze nouvelles conventions collectives nationales et infra-
nationales signées en 2007, les conventions collectives nationales de
V'architecture et de la cynégétique, ainsi que la convention collective
régionale des ouvriers du bdtiment dans la Drome-Ardeche n’abordent
pas la question de I'égalité entre les femmes et les hommes.

En revanche, les six conventions collectives des guides et accompa-
gnateurs en milieuw amazonien, du portage de presse, de I'enseignement
privé hors contrat, du personnel des banques en Guyane, en
Martinique et en Guadeloupe-Saint-Martin rappellent le principe de
non-discrimination entre les femmes et les hommes.
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Liste des textes analysés abordant le théme de I’égalité

professionnelle entre les femmes et les hommes"

Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH®

CCNE 3279 Assistance sociétés (1801) 13/04/1994

n° 20 salaires au 1 mai 2007 24/05/2007 | 2007/25
CCNE 3265 Assurances sociétés (1672) 27/05/1992

salaires (rémunérations minimales) 07/03/2007 |2007/23
CCNE 3267 Assurances sociétés inspection (1679) 27/07/1992

rémunérations minimales pour 'année 2007 21/03/2007 | 2007/27
CCNE 3108 Chimie industrie (44) 30/12/1952

diversité dans 'entreprise 20/07/20072007/43
CCNE 3254 Dentaire laboratoires prothéses (993) 18/12/1978

développement formation professionnelie 24/09/2007 | 2007/43
CCNE 3302 Eau et assainissement (entreprises 12/04/2000

des services) (2147)

n° 6 salaires minimaux 21/12/2007 | 2008/8
CCNE 3292 Hotels cafés restaurants (HCR) (1979) 30/04/1997

n° 2 aménagement du temps de travail 05/02/20072007/10
CCNE 3063 Pharmaceutique produits fabrication 01/06/1989

commerce (1555)

égalité professionnelle hommes femmes 16/10/2007 | 2008/5
CCNE 3150 Photographie professions (2162) 31/03/2000

formation professionnelle 03/09/2007 | 2007/40
CCNE 3269 Pompes funébres (759) 01/03/1974

travail de nuit (révision) 27/12/2007 |2008/10
CCNE 3301 Prestataires de services secteur tertiaire 13/08/1999

(2098)

mise en ceuvre accord animation commerciale 11/12/2007| 2008/6
CCNE 3177 Transport aérien personnel au sol (275) 22/05/1959

n° 74 salaires minima conventionnels au 01/01/2007 06/04/2007 |2007/21
CCNE 3086 Tuiles et briques industrie (1170) 17/02/1982

n° 3 rémunérations des ouvriers, ETAM 2007 21/05/2007 |2007/33
CCNE 3281 Verre fabrication main (semi-automatique) |03/11/1994

(1821)

formation professionnelle 26/02/2007 |2007/13

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

(1) Textes traitant notamment de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (en tant que théme
principal ou connexe).
(2) Disponible sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3079 Verre fabrication mécanique industries (669) | 08/06/1972

égalité professionnelle hommes femmes 11/10/20072007/50
CCNE 3310 Verre métiers union chambre syndicale 18/12/2002

(2306)

n° 5 salaires et primes (annexe 2) 27/11/2007|2007/51
CCN Assurances sociétés échelons 13/11/1967

intermédiaires (438)

rémunérations minimales pour I'année 2007 21/03/2007 |\ 2007/27

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/2007 | 2007/48
CCN Assurances sociétés producteurs salariés |27/03/1972

(653)

rémunérations minimales pour 'année 2007 21/03/2007 | 2007/27

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/20072007/48
CCN Crédit mutuel (1468) 29/06/1987

égalité professionnelle 21/03/2007\2007/17
CCN 3315 Sidérurgie (2344) 20/11/2001

modifications diverses de la convention 05/03/2007 |2007/14
APNE 3078 Avocats cabinets stagiaires 19/01/2007 2007/8
APNE 3292 Hotellerie restauration formation 28/03/2007 200717

professionnelle
APNE 3109 Métallurgie égalité professionnelle 19/06/2007 2007/30
APNE 3252 Papeterie fournitures formation 20/04/2007 2007/26

professionnelle
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité | 16/03/2007 2007/23
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité | 06/07/2007 2007/49
APNE 3212 Travail temporaire permanents 23/01/1986

salaires minima au 01/01/2007 16/03/2007|2007/21
APN Caisse d’épargne égalité professionnelle 23/11/2007 2008/3
APN Caisse d’épargne égalité professionnelle 23/11/2007 2008/3

critéres pertinents
APN Electriques gaziéres industries avancements | 13/12/2007 2008/8
APN Electriques gaziéres industries égalité 05/03/2004 2004/13

profession

renouvellement de I'accord 15/02/2007\2007/12

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
APN Electriques gaziéres industries travail 05/07/2007 2007/37
de nuit
APN 3285 Radiodiffusion CDD usage accord d’étape  |29/11/2007 2008/6
NIVEAU REGIONAL
CCR Enseignement musical chorégraphique 02/07/1998
(Rhéne-Alpes) (2022)
actualisation e la convention et annexe salaires 14/02/2007 | 2007/33

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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V. LA NEGOCIATION DE BRANCHE SUR
LA PARTICIPATION ET LEPARGNE SALARIALE

Le theme de la participation reléve essentiellement des négociations
d’entreprise ou d’établissement. Toutefois, en matiere de supports
d’épargne salariale collective, des dispositifs de branche permettant
aux entreprises d’adhérer 2 un cadre pré-établi se sont développés. Ils
peuvent également relever de 'épargne retraite.

La loi n° 2006-1770 du 30 décembre 2006, pour le développement
de la participation et de I'actionnariat salarié et portant diverses dispo-
sitions d’ordre économique et social, a favorisé la participation des
salariés aux résultats des entreprises par l'obligation de négocier au
plus tard le 31 décembre 2009, des accords de participation au niveau
de la branche.

Parmi les autres mesures destinées a développer la participation des
salariés aux décisions, aux résultats et au capital de I'entreprise,
figurent :

- I'instauration d'un dividende du travail prenant la forme dun supplé-

ment d’intéressement collectif ou d’un supplément de réserve

spéciale de participation ;

la création de l'intéressement de projet et de dispositions facilitant la

conclusion d’accords d’intéressement ;

- I'extension de la procédure de sécurisation juridique des accords

d’intéressement aux accords de participation et aux plans d’épargne

salariale ;

diverses dispositions en matiere de plans d’épargne en substituant

notamment au montant forfaitaire de 'abondement de I'employeur

un mécanisme d’indexation par référence au plafond de la sécurité
sociale ;

-la mise en place d’'un dispositif d’encadrement des options sur
actions attribuées aux mandataires sociaux ;

- la modification du dispositif d’attribution gratuite d’actions, notam-
ment en alignant les conditions d’exonération des cotisations et
contributions sociales sur celles applicables en matiere fiscale et en
encadrant le dispositif lorsqu’il est proposé aux mandataires sociaux ;

- 'aménagement des regles de calcul de la réserve spéciale de partici-
pation.

Alors qu’en 20006, un seul accord de branche avait été signé, au
niveau départemental, par la branche de la boulangerie-pdtisserie
artisanale du Rhoéne, trois accords de branche nationaux ont été
conclus en 2007 (télecommunications, banque, horlogerie-bijouterie).
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V.1. LES ACCORDS ET AVENANTS SIGNES EN 2007

V.1.1. Les accords de branche

Trois accords de branche mettent en place de nouveaux dispositifs
d’épargne interentreprises :

- les télecommunications prennent des dispositions en matiere de
participation, de plan d’épargne interentreprises (PED et de plan
d’épargne pour la retraite collective interentreprises (PERCO-I) le
5 juillet 2007 ;

- la banque instaure un PERCO-I le 17 septembre 2007 ;

- I'borilogerie-bijouterie commerce de détail arréte des reégles communes
ou spécifiques a la participation, a2 un PEI et 2 un PERCO-I le
24 octobre 2007.

V.1.2. Les avenants

Onze avenants signés en 2007 constituent des mises en conformité
d’accords de branche au regard de la loi pour le développement de la
participation et de 'actionnariat salarié :

- Services de l'automobile : deux avenants modifiant les PEI/PERCO-I
du 14 juin 2007 ;

- Bdtiment travaux publics : quatre avenants dont trois modifiant
I'épargne salariale et un, la participation du 11 juillet 2007 ;

- Commerce de détail et de gros a préedominance alimentaire : deux
avenants modifiant les PEI/PERCO-I du 2 octobre 2007 ;

- Poissonnerie : un avenant modifiant le PEI et créant un PERCO-I du
12 septembre 2007 ;

- Artisanat d’Alsace : deux avenants modifiant les PEI/PERCO-I du
21 mars 2007.

\/.2. LES INCIDENCES DE LA LOI POUR LE DEVELOPPEMENT
DE LA PARTICIPATION ET DE L’ACTIONNARIAT SALARIE
SUR LES ACCORDS ET AVENANTS SIGNES EN 2007

Les accords et avenants, signés selon les cas par trois ou quatre
organisations syndicales de salariés, s’approprient les nouvelles dispo-
sitions de la loi du 30 décembre 2006 sur la participation ou les plans
d’épargne.

Ainsi toutes les branches renforcent I'information individuelle des
salariés : tout salarié d’une entreprise proposant au moins un dispositif
d’épargne salariale recoit, dés la conclusion de son contrat de travail,
et non plus au moment du départ de I'entreprise, un livret d’épargne
salariale présentant 'ensemble des dispositifs.
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Les accords précisent en outre que les références des établissements
gérant des sommes et valeurs mobilieres épargnées ou transférées par
le salarié dans le cadre d’un dispositif d’épargne salariale doivent
désormais figurer sur chaque relevé de compte individuel et chaque
état récapitulatif.

V.2.1. Les principales dispositions sur la participation
reprises dans les accords et avenants signés en 2007

Alors qu’en 2006, aucun accord de branche sur la participation
n’avait été signé, la branche des télecommunications en conclut un en
2007, appliquant les dispositions de la loi du 30 décembre 2006.

Les branches du bdtiment — travaux publics, du commerce de detail
et gros a prédominance alimentaire, apportent également des préci-
sions par avenant en matiere de :

- négociation de l'accord de participation au niveau de la branche :

l'accord de branche n’a pas de caractere obligatoire pour les entre-

prises qui restent libres de I'adopter par accord conclu avec les
délégués syndicaux, le Comité d’entreprise ou les deux tiers des
salariés. Son objet est de faciliter la mise en place du dispositif pour

I'entreprise, laquelle a toujours la faculté de mettre en place son

propre accord. Si I'accord de branche prévoit la mise en place d'un

plan d’épargne interentreprises, 'entreprise est également libre d’y

adhérer ;

mise en place de la participation par décision unilatérale dans les

entreprises de moins de 50 salariés : I'employeur peut désormais

engager des négociations en vue de conclure un accord de participa-
tion et, en cas d’échec de ces négociations, mettre en application
unilatéralement un accord de participation a condition de consulter le

Comité d’entreprise ou a défaut les délégués du personnel ;

- prise en compte de la modification de l'assiette de calcul de la
réserve spéciale de participation : les entreprises qui n’ont pas conclu
d’accord de participation dérogatoire ne pourront retrancher du
bénéfice fiscal a retenir pour le calcul de la réserve spéciale de parti-
cipation les déficits constatés au cours d’exercices antérieurs de plus
de cinq ans a 'exercice en cours ;

- mode de gestion de la participation : 'accord conclu a partir du
1= janvier 2007 peut prévoir l'affectation des sommes constituant la
réserve spéciale de participation, soit 2 des comptes ouverts au nom
des intéressés sur un plan d’épargne d’entreprise (PEE), soit a2 un
compte que l'entreprise doit consacrer a des investissements
(comptes courants bloqués). Il pourra prévoir I'affectation de la
totalité de la réserve spéciale de participation a un PEE, ou combiner
cette affectation avec des comptes courants bloqués ;
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- plafond des droits individuels : le montant des droits susceptibles
d’étre attribués 2 un méme salarié ne peut, pour un méme exercice,
excéder une somme égale aux trois-quarts du plafond annuel de la
sécurité sociale.

V.2.2. Les principales dispositions sur les plans d’épargne
reprises dans les accords et avenants signés en 2007

En 2000, le seul accord signé instituait un PEI et un PERCO-I dans
la branche de la boulangerie-pdtisserie artisanale du Rhéne ; en 2007,
I'borlogerie-bijouterie, conclut un accord créant un PEI et un PERCO-I,
et la branche de la bangue signe un PERCO-I.

La loi faisant obligation aux entreprises ayant mis en place un PEE
depuis plus de cing ans de négocier un dispositif de retraite, les
branches ont actualisé leurs reglements de plan d’épargne interentre-
prises (PED) par des accords ou avenants créateurs de plans d’épargne
pour la retraite collectif (PERCO-D).

Ainsi, les huit branches signataires d’accords ou d’avenants sur
I'épargne salariale ont modifié ou précisé les modalités de :
- versements au PERCO des anciens salariés : un ancien salarié d'une
entreprise peut continuer a effectuer des versements sur le PERCO de
I'entreprise qu’il a quittée, s’il n’a pas acces a un PERCO dans sa
nouvelle entreprise. Ces versements ne peuvent cependant donner
lieu 2 abondement et les frais afférents a la gestion du plan sont a la
charge exclusive du salarié. L'ancien salarié peut aussi verser sur le
PERCO de son ancienne entreprise les droits de son compte épargne
temps de sa nouvelle entreprise ;
transfert des droits inscrits 2 un compte épargne temps (CET) : de
méme que lorsqu’ils sont utilisés pour alimenter un PEE — a condition
qu’ils servent a acquérir des titres de I'entreprise ou d’'une entreprise
qui lui est liée ou d’OPCVM - la valeur des droits inscrits a un
compte épargne temps affectés a un PERCO n’est pas prise en
compte dans la limite annuelle des versements, plafonnée a2 un quart
de la rémunération annuelle ou du revenu professionnel imposé a
I'impdt sur le revenu de 'année précédente ;
plafonnement des abondements : le montant maximum des abonde-
ments augmente et est désormais fixé en pourcentage du plafond
annuel de la sécurité sociale (PASS), soit 8 % du PASS (de 2 300 a
2 575 euros en 2007) pour le PEE et a 16 % du PASS (de 4 600 a
5 149 euros en 2007) pour le PERCO ;
alimentation des PEE : depuis le 1¢ janvier 20006, les conjoints colla-
borateurs ou associés des chefs d’entreprise employant de 1 a
100 salariés, et les salariés dont le contrat de travail est suspendu,
peuvent verser des sommes plafonnées au quart du plafond annuel
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de la sécurité sociale (8 046 euros en 2007) sur le PEE méme si elles
n’ont percu aucune rémunération au cours de 'année précédente ;

- fonctionnement des conseils de surveillance des fonds communs de
placement d’entreprise (FCPE) : dans les FCPE diversifiés constitués
de parts acquises avec des sommes provenant de réserves de partici-
pation ou versées dans des plans d’épargne entreprise constitués
dans plusieurs entreprises, le reglement détermine, dans des condi-
tions fixées par le décret n® 2007-1524 du 24 octobre 2007, les
modalités de représentation des entreprises dans le conseil de
surveillance et de désignation de leurs représentants.

\/.3. CONCLUSION ET PERSPECTIVES

Si en 2007 la négociation de branche sur I'épargne salariale s’est
effectivement enrichie en s’appropriant les nouvelles dispositions sur
les PEI/PERCO-I prévues par la loi n° 2006-1770 du 30 décembre 2000,
I'obligation pour les branches de négocier un accord de participation
d’ici fin décembre 2009 n’a pas encore pris toute son ampleur puisque
seules trois branches (télécommunications, banque, horlogerie-bijou-
terie) sont parvenues a un accord.

A défaut d'initiative de la partie patronale dans I'année suivant la
promulgation de la loi, soit jusqu’au 31 décembre 2007, la négociation
s’engage dans les quinze jours suivant la demande d’une organisation
représentative au sens de l'article L. 132-2 du Code du travail (ancien)
devenu L. 2231-1 du Code du travail (nouveau).

Les partenaires sociaux disposent des deux prochaines années pour

se saisir de cette opportunité et mettre en place un dispositif d’épargne
salariale.
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VI.LA NEGOCIATION DANS LE CADRE DE LA DUREE
ET DE CAMENAGEMENT DU TEMPS DE TRAVAIL

En 2007, la négociation sur le temps de travail a connu un certain
ralentissement par rapport a 'année précédente, avec 54 accords
conclus contre 74 en 2006 et 62 en 2005.

La deuxieéme partie de 'année a été marquée par la loi du 21 aolt
2007 en faveur du travail, de I'emploi et du pouvoir d’achat, qui
instaure des dispositions fiscales et sociales favorisant I'accomplisse-
ment d’heures supplémentaires (salariés a temps plein) ou complé-
mentaires (salariés a temps partiel) ou le renoncement a des jours de
repos.

VI.1. LA NEGOCIATION DANS LE CADRE DE LA DUREE
DU TRAVAIL

VI.1.1. Le temps de travail effectif

Sur 54 textes conclus sur le temps de travail en 2007, cinq abordent
la notion du temps de travail effectif. Ce résultat confirme une certaine
stabilité de la négociation sur ce theme (huit textes en 2000).

Ces textes rappellent la définition légale du temps de travail effectif
(artistes-interpretes engagés pour des émissions de TV), l'octroi d’'une
pause de 20 minutes des que le temps de travail effectif atteint six
heures consécutives ou prévoient un régime d’astreinte (ouvriers de la
navigation intérieure de marchandises), ou précisent si les temps
d’habillage et de déshabillage doivent étre pris en considération
(artistes-interpretes engagés pour des emissions de TV dans la limite
d’'une heure) ou non (hétels, cafeés, restaurants) dans le décompte du
temps de travail effectif. Dans le cas des hdétels, cafes, restaurants,
I'avenant prévoit néanmoins que des contreparties financieres ou en
repos doivent étre déterminées par le contrat de travail.

Le temps de trajet reste également un sujet de négociation pour
certaines professions qui nécessitent des déplacements importants.

Cest le cas de la branche des artistes-interpretes engagés pour des
emissions de TV qui prévoit, lorsque la durée du transport pour se rendre
du point de rassemblement au lieu de tournage excede une heure (aller-
retour), un complément de salaire pour les artistes-interpretes dont le
contrat prévoit un prix de journée inférieur a cing fois le salaire minimum
de journée.
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Dans la branche des services de l'automobile, lorsque le temps de
trajet dépasse le temps normal de déplacement entre le domicile et le
lieu habituel de travail, une contrepartie proportionnelle a la durée du
dépassement est prévue, conformément a l'article L. 212-4 du Code du
travail (ancien) devenu L. 3121-3 du Code du travail (nouveau), qui
prend la forme soit d’'un repos compensateur de 25 %, soit, en cas
d’accord entre le salarié et 'employeur, la forme d’une indemnité
versée avec la rémunération du mois considéré, égale a 25 % du salaire
de l'intéressé pour la durée du dépassement.

VI.1.2. Les régimes d’équivalence

Un mode particulier de comptabilisation du travail effectif a été
institué dans certains secteurs d’activité et pour certaines professions
afin de tenir compte du caractére intermittent de l'activité concernée.
Ces temps d’inaction peuvent, par exemple, correspondre a l'attente
d’'une éventuelle intervention aupres d’'un malade (exemple des
chambres de veille dans les établissemenis sociaux et meédico-sociaux)
ou d'un éleve (dans les internats).

La loi du 19 janvier 2000, fixant la durée légale hebdomadaire a
35 heures, a eu pour effet de relancer la négociation collective de
branche relative aux équivalences afin d’adapter les durées équiva-
lentes a I'abaissement de la durée légale du travail. La voie convention-
nelle suivie d'un décret simple a en effet été largement préférée,
chaque fois que possible, a la possibilité de fixer I'équivalence par
décret en Conseil d’Etat (exemple des secteurs du transport sanitaire,
des pharmacies d’officine ou encore de U'hospitalisation privée).

L'effet “35 heures” ayant été pris en compte par la majorité des
branches qui ont mis en place des équivalences, la négociation collec-
tive s’est naturellement ralentie ces dernieres années. En 2007, seule la
branche des ouwvriers de la navigation intérieure de marchandises a
mis en place un tel dispositif. La durée équivalente (46 h 40 pour
35 heures) a été fixée sur la base du décret du 4 janvier 2007 relatif a
la durée du travail dans les entreprises de transport par voie de naviga-
tion intérieure.

A contrario, suite 2 la décision du 18 octobre 2006 par laquelle le
Conseil d’Etat a annulé le décret n° 2004-1536 du 30 décembre 2004,
reprenant les termes de l'accord collectif du 13 juillet 2004 qui fixait
une durée équivalente a la durée légale, et l'arrété d’extension de cet
accord, la branche des hétels, cafes, restaurants a décidé, par 'avenant
du 5 février 2007, de mettre fin 2 ce régime d’équivalence.
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Il convient enfin de signaler l'initiative de la branche de l'enseigne-
ment privé sous contrat qui, par un accord du 31 janvier 2007
modifiant I'accord du 28 ao(t 20006, a rappelé, s’agissant de la nouvelle
pondération instituée pour les activités de garde de personnes, I'appli-
cation des durées maximales communautaires.

VI.1.3. Les repos quotidien et hebdomadaire

Deux textes évoquent le repos quotidien. Ils prévoient des déroga-
tions aux onze heures de droit commun : dans la limite de dix heures
pour les ouvriers de la navigation intérieure de marchandises et dans
la limite de neuf heures pour le rouissage, teillage du lin.

VI.1.4. Le travail de nuit, un théme de négociation
obligatoire

Pour des raisons de santé et de sécurité des salariés, le recours au
travail de nuit, strictement encadré par la loi depuis la loi n° 2001-174
du 22 février 2001 relative a I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes, doit étre exceptionnel. Sa mise en place et son exten-
sion sont subordonnées a la conclusion préalable d'une convention ou
d'un accord collectif de branche étendu ou d’'un accord d’entreprise ou
d’établissement (article L. 213-1 du Code du travail (ancien) devenu
article L. 3122-33 du Code du travail (nouveau) ; a défaut d’accord,
une autorisation administrative a l'inspecteur du travail peut étre
demandée).

La négociation collective est donc obligatoire pour mettre en place
du travail de nuit, de facon structurelle (le travail de nuit et les
travailleurs de nuit sont définis aux articles L. 213-2 et L. 213 1-1 du
Code du travail (ancien) devenus articles L. 3122-31, L. 3122-29 et
L. 3122-30 du Code du travail (nouveau)).

Les partenaires sociaux doivent obligatoirement aborder certains

aspects du travail de nuit :

e les justifications du recours au travail de nuit,

¢ les contreparties financieres ou sous forme de repos (le législateur
privilégie et rend obligatoire les contreparties sous forme de repos
comptabilisées de deux facons : en pourcentage du temps de travail
effectué au cours de la plage horaire de nuit ou en nombre annuel
de jours en fonction du nombre d’heures effectuées par le salarié sur
la période nocturne),

e les mesures destinées a améliorer les conditions de travail et 'articu-
lation des temps de vie,

¢ les mesures en faveur de I'égalité professionnelle,

e et enfin 'organisation des temps de pause.
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Le cadre législatif a donc favorisé la négociation sur ce theme des
2001. Ceci est confirmé par les chiffres puisque le nombre de textes
traitant du travail de nuit qui était important en 2002 (38), diminue
depuis puis se stabilise : 24 en 2003, 14 en 2004, 6 en 2005, 8 en 2006
et 10 en 2007.

Par ailleurs, I'état de la négociation collective de branche sur le
travail de nuit semble correspondre a la volonté du législateur de
limiter le recours au travail de nuit aux cas ou il est indispensable pour
le bon fonctionnement d'une activité.

La mise en place du travail de nuit de facon structurelle ne
concerne pour I'année 2007 que deux accords (industries électriques et
gazieres et pompes funebres).

Comme pour I'année 2006 et confirmant la tendance depuis 2002,
les textes en 2007 sont essentiellement des avenants.

S’agissant de l'aspect santé et sécurité des salariés, deux accords
prévoient des dispositions particulieres pour les femmes enceintes
travaillant la nuit (textiles artificiels) ou un renforcement de I'équipe de
nuit en cas de déchargement dun navire de nuit nécessitant le travail
d’'un engin sur la marchandise en cale (manutention portuaire
Bordeaux).

Concernant les contreparties au travail de nuit, celles-ci varient
selon les accords. Un texte instaure a la fois des contreparties en repos
et des majorations salariales (industries électriques et gazieres) alors
que d’autres prévoient un choix entre ces deux contreparties (ouvriers
de la navigation intérieure de marchandises) ou ne prévoient quun
repos compensateur (accord du 19 avril 2007 de la branche sanitaire,
sociale et médico-sociale a but non lucratif visant a2 mettre en place le
travail de nuit, conventions collectives des HCR, pompes funebres).

Trois accords relatifs au travail de nuit occasionnel prévoient des
majorations de salaire spécifiques (récupération, pompes funébres) ou
un repos compensateur équivalent (personnel des structures associa-
tives cynégétiques) ou encore une collation et des mesures de transport
pour les salariés (accord national professionnel sur les conditions parti-
culieres de travail et les conditions d’engagement des artistes inter-
pretes du doublage).

Deux textes mentionnent la possibilité de dérogation a la durée
maximale quotidienne portée a 10h30 (industries électriques et
gazieres) et a 12 h (pompes funebres) ou a la durée moyenne hebdo-
madaire sur 12 semaines de 40 heures (44 heures dans le secteur
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sanitaire, social et médico-social a but non lucratif et dans la conven-
tion des pompes fuunebres).

Deux accords prévoient la définition d’'une autre période de nuit
que la période de référence légale (21 heures a 6 heures) pour caracté-
riser le travail de nuit. Ainsi, 'accord relatif au travail de nuit dans la
branche des industries électriques et gazieres définit une période de
travail de nuit allant de 20 heures a 6 heures, tandis que la branche
des HCR retient une période allant de 22 heures a 7 heures.

En revanche, le nombre minimal légal d’heures de travail de nuit
qui définit le travailleur de nuit (270 heures de travail accomplies
pendant une période de 12 mois) n’est repris ni dans la branche HCR
qui définit un seuil annuel de 280 heures ni dans la branche pompes
Jfunebres qui applique un seuil de 330 heures.

Enfin, deux accords prévoient des dispositions particulieres pour
faire bénéficier les salariés de nuit d’actions de plan de formation (HCR
et industries électriques et gazieres).

VI.1.5. Le contréle de la durée du travail

Deux avenants relatifs au controle de la durée du travail (HCR et
ouvriers de la navigation intérieure de marchandises) ont été signés en
2007.

Dans la branche des ouvriers de la navigation intérieure de
marchandises, un livret individuel de contrble mentionne, pour
chaque membre d’équipage, le respect des directives données par
I'employeur s’agissant de la durée de présence hebdomadaire et des
durées d’astreinte. Ce document, signé par le salarié a la fin de chaque
semaine, précise également les heures supplémentaires effectuées.

La branche HCR prévoit un systeme d’affichage et d’enregistrement
des horaires.

VI.2. L’AMENAGEMENT DU TEMPS DE TRAVAIL

Les partenaires sociaux et les entreprises ont a leur disposition diffé-
rents outils leur permettant, tout en respectant les regles du Code du
travail — notamment celles relatives a la durée légale du travail, aux
heures supplémentaires et au repos quotidien — d’aménager le temps
de travail des salariés afin de tenir compte de la vie et du rythme de
I'entreprise.
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Ces aménagements peuvent étre mis en place au niveau de la
branche comme au niveau de I'entreprise mais nécessitent un accord
collectif a défaut duquel le dispositif n’est pas applicable.

Une telle organisation du travail peut étre collective — c’est le cas de
la modulation — ou individuelle comme pour les conventions de forfait
conclues par des cadres ou certains salariés non-cadres.

V1.2.1. La modulation

Le recours a la modulation permet, lorsque I'entreprise connait une
activité irréguliere, notamment du fait de son caractére saisonnier ou
de la fluctuation des commandes, d’adapter I'organisation du travail
aux variations d’activité.

Ainsi, l'accord doit fixer une limite haute correspondant a la durée
du travail des salariés en période de forte activité (cette limite peut étre
égale a la durée maximale hebdomadaire de 48 heures) et une limite
basse correspondant a la durée du travail en période de baisse d’acti-
vité, voire d'inactivité, cette limite basse pouvant étre égale a zéro.

La modulation permet :

- de faire varier la durée du travail sur I'année, a l'intérieur des limites
hautes et basses posées par I'accord et dans la limite de 1 607 heures,
heures supplémentaires non comprises,

- d’adapter le régime des heures supplémentaires : le seuil de déclen-
chement des heures supplémentaires n’est plus 35 heures de travail
hebdomadaire mais la limite haute fixée par 'accord collectif.

Apres la vague d’accords de 2000-2001, le theme de la modulation a
été nettement moins abordé mais a connu une recrudescence en 2006
et 2007 ou six textes ont été conclus chaque année (13 textes en 2002,
18 en 2003, 10 en 2004, 2 en 2005).

La plupart de ces accords de branche sont d’acces direct et fixent a
la fois une durée annuelle de travail et une amplitude hebdomadaire
de la modulation, ces deux mentions faisant partie des clauses obliga-
toires a défaut desquelles la mise en place de la modulation n’est pas
valable.

* Durée annuelle de travail
La premiere conception de la modulation, telle qu’issue de la loi du
19 janvier 2000, prévoit que la durée du travail peut varier sur 'année

sans dépasser 35 heures en moyenne. La loi du 17 janvier 2003 modifie
larticle L. 212-8 du Code du travail (ancien) devenu article L. 3122-9
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du Code du travail (nouveau) qui dispose que la durée hebdomadaire
du travail peut varier sur tout ou partie de 'année sans excéder un
plafond de 1 607 heures, heures supplémentaires non comprises.

Seul 'accord de la branche sanitaire, sociale et médico-sociale a but
non lucratif visant a mettre en ceuvre la création d’emploi par 'aména-
gement et la réduction du temps de travail a conservé la logique de la
loi Aubry se référant a 35 heures en moyenne sur I'année.

Une branche fixe un plafond annuel inférieur au plafond légal a
1 575 heures (spor?).

* Le programme indicatif de la répartition de la durée du travail
et l'amplitude de la modulation

L'accord prévoyant la possibilité d’appliquer le régime de la
modulation doit prévoir les limites hautes et les limites basses de la
variation de la durée hebdomadaire de travail et préciser si la modula-
tion s’effectue dans le cadre de I'année ou sur une période inférieure.

Les partenaires sociaux prévoient une communication a l'avance du
programme de travail (délai d'un mois dans trois accords), ainsi que la
possibilité pour I'entreprise de réduire ce délai (dans trois accords sur six).

Il existe d’autres mentions, facultatives, pouvant figurer a l'accord
collectif et apportant davantage de souplesse au dispositif.

* Modification des boraires de travail et délai de prévenance

Quatre branches prévoient qu'un délai de prévenance de sept jours
doit étre respecté en cas de modification des horaires. Elles prévoient
également que ce délai peut étre ramené a un nombre de jours
inférieur dans certaines situations. La réduction du délai de prévenance
en cas de modification des horaires est en regle générale limitée aux
situations exceptionnelles.

Les partenaires sociaux, s’ils entendent ainsi limiter les recours
abusifs a la modification des horaires, ne prévoient pourtant pas, en
2007, de contrepartie aux réductions des délais de prévenance.

* Lissage de la rémunération

Sur les six accords signés en 2007, cinqg prévoient de lisser la
rémunération sur I'année.
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VIL.2.2. Les forfaits applicables aux cadres et a certains
salariés non cadres

La négociation sur le temps de travail des cadres est irréguliere : sur
56 accords relatifs au temps de travail conclus en 2007, trois traitent
des cadres (contre dix accords en 2000, quinze en 2004, sept en 2003
et quatorze en 2002). Les accords conclus en 2007 sont des avenants
complétant des conventions collectives ou accords collectifs antérieurs
et présentent donc relativement peu de développements mais essen-
tiellement des précisions et compléments provoqués par la pratique de
la profession ou suscités par des évolutions ouvertes par 'intervention
de lois nouvelles. Aussi le theme du temps de travail des cadres est-il
peu abordé dans son ensemble et seuls quelques points particuliers
sont évoqués.

Notion de cadre et catégories de cadres

Pour savoir si un salarié appartient a la catégorie des cadres, on se réfere au
sens qui en est donné dans la convention collective de la branche a laquelle il
appartient ou, a défaut, a la convention de 1947.

Alors que le Code du travail ne comprenait que des dispositions communes a
tous les salariés en matiere de durée du travail, la loi du 19 janvier 2000 a créé
une section spécifique consacrée aux cadres et introduit des modalités spéci-
fiques de décompte de leur durée de travail.

Sans définir la notion de cadre, le Code du travail distingue trois catégories :

¢ |es cadres dirigeants (les seuls a étre définis directement dans la loi par
I’énonciation de criteres cumulatifs),

e |es cadres intégrés (occupés selon un horaire collectif),

e les cadres intermédiaires ou autonomes (ils ne sont pas définis par la loi qui
renvoie a une définition conventionnelle).

Les accords conclus en 2007 n’abordent ni la définition ni la distinc-
tion entre les trois catégories de cadres.

Différents types de forfaits pour aménager le temps de travail

Parmi les dispositifs spécifiques applicables aux cadres, la conclu-
sion de conventions individuelles de forfait constitue un mode particu-
lier d’aménagement du temps de travail des salariés concernés. La
branche ou l'entreprise qui souhaite y recourir doit le prévoir dans un
accord collectif et préciser quelles catégories de cadres peuvent
conclure une convention de forfait. Lors de cet exercice, les parte-
naires peuvent donner leur définition de la catégorie de cadre
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concernée en y apportant des précisions propres a la profession ou
bien reprendre la rédaction du Code du travail.

La durée de travail de ces salariés peut étre fixée par des conven-
tions individuelles de forfait qui sont établies sur une base hebdoma-
daire, mensuelle ou bien annuelle.

VI.2.2.1. Forfaits en beures sur une base bebdomadaire ou mensuelle

Des forfaits en heures sur une base hebdomadaire ou mensuelle
peuvent étre conclus avec des cadres intermédiaires ou avec tout
salarié réalisant régulierement des heures supplémentaires. Ils fixent
une rémunération forfaitaire incluant un nombre déterminé d’heures
supplémentaires sur la semaine ou sur le mois et permettent, en
pratique, de mensualiser les heures supplémentaires. Ils peuvent étre
mis en place sans convention ou accord collectif les autorisant. Ceci
peut expliquer qu'aucun avenant conclu en 2007 n’aborde la question
de ce type de forfait, comme en 2006. Seul un accord évoquait la
question en 2004.

V1.2.2.2. Forfaits annuels en beures

A la différence de ces forfaits hebdomadaires ou mensuels, les
forfaits en heures sur une base annuelle constituent un réel aménage-
ment du temps de travail en ce qu’ils permettent la prise en compte de
la spécificité des conditions d’emploi des salariés intéressés : dotés de
responsabilités et d’'une autonomie conséquente, leur durée du travail
ne peut étre prédéterminée mais elle peut étre décomptée sur une
base horaire.

Ainsi, le forfait de ces salariés rémunere une durée annuelle,
intégrant un nombre d’heures supplémentaires sur I'année et les
majorations correspondantes, et laisse toute latitude, quant 2 la réparti-
tion du travail sur I’année, dans la limite toutefois des durées
maximales de travail et des repos quotidien et hebdomadaire.
Néanmoins, ce type de forfait constituant un mode d’aménagement du
temps de travail trés souple, une convention ou un accord collectif est
nécessaire et doit fixer la durée annuelle de travail sur la base de
laquelle le forfait est établi.

Seul un avenant conclu en 2007 (bureaux d’études techniques,
cabinets d’ingénieurs-conseils, sociétés de conseil) prévoit la possibilité

de recourir au forfait en heures sur une base annuelle.

La conclusion de forfaits annuels en heures est ouverte aux salariés
itinérants non-cadres dont la durée ne peut étre prédéterminée ou qui
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disposent d’'une réelle autonomie dans l'organisation de leur emploi du
temps pour l'exercice des responsabilités qui leur sont confiées. Cette
possibilité a été prévue des la loi du 19 janvier 2000 créant une section
spécifique aux cadres. Aucun accord n’use de cette possibilité en 2007.

VI1.2.2.3. Forfaits annuels en jours

Les forfaits en jours sur une base annuelle organisent la durée du
travail des cadres autonomes sous la forme d’'un nombre de jours
travaillés annuellement, le décompte des heures travaillées étant diffi-
cile, voire impossible pour certains cadres, eu égard 2 leurs fonctions.

L’accord collectif permettant la conclusion de tels forfaits doit déter-
miner les catégories de cadres concernés, le nombre de jours travaillés,
les modalités de décompte des journées de travail ou de repos et les
conditions de contréle du décompte et du suivi de l'organisation du
travail.

Les forfaits annuels en jours représentent, en 2007, 'essentiel de la
négociation relative au temps de travail des cadres. En effet, trois
avenants signés en 2007 viennent compléter des conventions collec-
tives récentes.

Le premier texte (bureaux d’études techniques, cabinets d’inge-
nieurs-conseils, sociétés de conseil, accord de portage salarial) organise
la possibilité de recourir 2 des forfaits jours pour les consultants
confirmés en mesure de développer leur activité de maniere autonome
et ayant une certaine ancienneté, parce que les tiches sont exercées
principalement en dehors des locaux de I'entreprise ou en télétravail et
qu’ils ne peuvent étre soumis a un horaire prédéterminé.

Aucune précision relative a la mise en place du forfait n’est
apportée, la convention collective contenant déja les dispositions
nécessaires. En revanche, compte tenu du caractere particulier du
portage, l'accord prévoit quelques spécificités applicables aux consul-
tants employés dans ce contexte. Ainsi, une durée annuelle minimale
de travail est prévue, qui ne peut étre inférieure 2 12 jours et qui est
obligatoirement consacrée au développement professionnel (dévelop-
pement commercial ou formation) du salarié porté n’ayant pas réalisé
de mission au cours d'un mois donné.

Le deuxieme texte (horlogerie-bijouterie) apporte des précisions
relatives aux modalités de décompte des journées ou demi-journées
travaillées, permettant 'aménagement du temps de travail du salarié en
forfait. Ainsi, le texte utilise 14 heures comme référence permettant
d’apprécier le travail effectué en une matinée ou un apres-midi.
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Enfin, le troisieme texte (ETAM du bdtiment) n’aborde le forfait
jours qu’a travers la mise a jour des salariés susceptibles d’'y étre
soumis en raison d’'un changement de classification.

VI.3. LES HEURES SUPPLEMENTAIRES
VI.3.1. Objectifs et contenu de la loi du 21 aoiit 2007

L’article 1¢ de la loi du 21 aoGt 2007 en faveur du travail, de
I’emploi et du pouvoir d’achat vise a alléger le colt d’'une heure
supplémentaire de travail, pour permettre aux entreprises de faire face
aux surcroits d’activité. Cela se traduit :

- pour les salariés : par une exonération fiscale et une réduction des
cotisations salariales sur la rémunération des heures supplémentaires
et complémentaires et des jours de repos auxquels le salarié
renonce ;

- pour les employeurs : par une déduction forfaitaire des cotisations
patronales sur la rémunération des heures supplémentaires et des
jours de repos auxquels le salarié renonce.

Sont visées :

e les heures supplémentaires accomplies :

- au-dela de la durée légale hebdomadaire du travail (35 heures) ou
de la durée d’équivalence,

- dans le cadre d'une réduction du temps de travail sous forme de
jours, au-dela de 39 heures hebdomadaires ou de 140 heures par
période de 4 semaines ou de 1 607 heures par an,

- dans le cas d’'une organisation du temps de travail par cycles, au-
dela de la durée moyenne de 35 heures calculée sur la durée du
cycle,

- dans le cadre d’'une organisation du temps de travail en modula-
tion, au-dela de la limite haute hebdomadaire et, le cas échéant, de
1 607 heures par an,

- dans le cadre d'un temps partiel familial,

¢ les heures choisies effectuées au-dela du contingent annuel d’heures
supplémentaires,

¢ les heures complémentaires, y compris celles effectuées dans le
cadre d’'un temps partiel annualisé,

e les jours de repos auxquels le salarié, en forfait en jours sur 'année,
renonce, au-dela de 218 jours par an,
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e dans les entreprises de 20 salariés au plus le 31 mars 2005 : les
heures effectuées (dans la limite de 70 heures par an), demi-
journées ou journées (dans la limite de dix jours par an) auxquelles
il aura été renoncé dans le cadre du régime dérogatoire prévu par la
loi du 31 mars 2005 portant réforme de l'organisation du temps de
travail dans I'entreprise,

e pour les salaries du particulier employeur, les heures supplémen-
taires effectuées a partir de la 41¢ heure hebdomadaire,

e pour les assistants maternels, les heures supplémentaires effectuées
a partir de la 46¢ heure hebdomadaire et les heures complémentaires
pour ceux employés par des particuliers.

De plus, la loi du 21 aoGt 2007 met fin a certaines dispositions
transitoires mises en place par la loi du 31 mars 2005. En conséquence,
depuis le 1= octobre 2007, les entreprises de 20 salariés au plus au
31 mars 2005 :

- ne peuvent plus appliquer un taux de majoration de 10 % sans

accord collectif,

- doivent intégrer leurs heures supplémentaires dans le contingent a

compter de la 36° heure (et non plus de la 37¢ heure).

VI.3.2. La négociation sur les beures supplémentaires
en 2007

Les heures supplémentaires demeurent, en 2007, un théme impor-
tant de négociation sur le temps de travail : 12 accords contiennent des
dispositions en matiere d’heures supplémentaires et de contingent
(contre 18 en 2006, 12 en 2005, 26 en 2004 et 27 en 2003), représen-
tant plus d'un quart des accords portant sur le temps de travail. Aucun
accord n’a porté sur les heures choisies en 2007.

VI1.3.2.1. La définition conventionnelle des beures supplémentaires

Un accord conclu dans la branche des artistes-interpretes engagés
pour des émissions de télévision sur une base d'une durée légale de
35 heures prévoit I'accomplissement de 10 heures supplémentaires par
semaine. Lorsque, pour tenir compte des nécessités de la production,
le travail se déroule sur six jours, le sixieme jour est indivisible et
rémunéré en heures supplémentaires.

Dans la branche du golf, un accord prévoit que les cent premieres
heures supplémentaires sont effectuées sur demande de 'employeur et
majorées ou récupérées ; les heures suivantes sont effectuées sur la
base du volontariat.
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VI1.3.2.2. Les accords relatifs aux taux de majoration

La grande majorité des accords traitant des heures supplémentaires
abordent la question des taux de majoration (neuf textes), la plupart
d’entre eux s’alignant sur les taux légaux : majoration de 25 % pour les
huit premieres heures et de 50 % pour les suivantes. La branche hdtels,
cafes, restaurants (HCR) prévoit des majorations inférieures : 10 %
pour les quatre premieres heures supplémentaires (de la 36 a la 39°),
20 % pour les quatre suivantes, puis 50 % au-dela.

Dans la branche de la poissonnerie, les heures accomplies, dans les
entreprises de 20 salariés ou moins entre 1 596 et 1 960 heures (de
durée annuelle) sont majorées de 25 % et de 50 % au-dela. Pour les
entreprises de plus de 20 salariés, les heures effectuées au-dela de la
durée annuelle de 1 870 heures sont majorées de 50 %.

L’accord conclu dans la branche de la reprographie le 3 avril 2007
organise également un régime spécifique d’heures supplémentaires
pour les entreprises de 20 salariés et moins : 15 % pour les quatre
premieres heures supplémentaires (supérieur au taux de 10 % appli-
cable a ces entreprises sous 'empire de la loi du 31 mars 2005), 25 %
pour les quatre suivantes, puis 50 % au-dela.

Deux accords conclus apres la loi du 21 aolt 2007 rappellent la
suppression du régime dérogatoire de majoration des heures supplé-
mentaires applicable aux entreprises de 20 salariés au plus et donc que
désormais, la majoration des quatre premieres heures est désormais de
25 % pour toutes les entreprises (boucherie, boucherie-charcuterie,
triperie et charcuterie de détail).

VI.3.2.3. Le repos compensateur de remplacement :
une alternative d la majoration salariale

Les partenaires sociaux ont prévu la possibilit¢ de remplacer, en
tout ou partie, la majoration en salaire par du repos compensateur de
remplacement dans cinq branches (contre huit en 2000) : les cabinets
et cliniques veétérinaires, les ouvriers de la navigation intérieure des
marchandises, les hétels, cafés et restaurants, la poissonnerie et le golf.

VI.3.2.4. Des contingents conventionnels globalement en deca
du contingent réglementaire fixé par le décret
du 21 décembre 2004

Les négociations portent également tres largement sur le niveau du
contingent annuel d’heures supplémentaires (sept accords).
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Seule la branche des hétels, cafés, restaurants a porté ce contingent
a un niveau supérieur au taux réglementaire : 360 heures par an pour
les établissements permanents, 90 heures par trimestre civil pour les
établissements saisonniers et 130 heures en cas de modulation.

Les branches des laboratoires de prothéses dentaires et des ouvriers
de la navigation intérieure de marchandises reprennent les niveaux
réglementaires : 220 heures ou 130 heures en cas de modulation. Dans
la branche des pompes funéebres, le contingent annuel d’heures supplé-
mentaires pouvant étre utilisé sans l'autorisation de l'inspecteur du
travail est fixé a 220 heures par an et par salarié. En cas de modula-
tion, il est réduit a 150 heures par an. Dans tous les cas, il est fixé pour
les chauffeurs de route a 200 heures. Dans la branche de la meunerie,
le contingent s’éleve a 220 heures pour les chauffeurs, les chauffeurs-
livreurs et les itinérants non-cadres ; il est réduit 2 130 heures pour les
autres salariés, mais peut atteindre 188 heures dans les entreprises de
plus de 20 salariés.

Trois accords prévoient des contingents en deca du contingent
réglementaire.

Dans la branche des cabinets et cliniques vétérinaires, il est de
180 heures annuelles.

Dans celle de la reprographie, il est fixé a 190 heures par an et par
salarié, en cas de décompte hebdomadaire ou mensuel de la durée
légale du travail ou en cas d’attribution de la réduction d’horaire sous
forme de jours de repos. Il est réduit a 130 heures par an et par salarié
en cas de décompte de la durée légale du travail sur 'année pour
I'adapter aux variations de la charge de travail. Les heures supplémen-
taires effectuées au-dela de 130 heures en cas de décompte hebdoma-
daire ou mensuel de la durée légale du travail ou en cas d’attribution
de la réduction d’horaire sous forme de jours de repos, d’'une part, et
de 115 heures en cas de décompte de la durée légale du travail sur
I'année (modulation), d’autre part, sont soumises a 'accord du salarié.

Enfin, dans la branche du golf, ce contingent est fixé a 200 heures.
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VI.4. LA DUREE MAXIMALE DU TRAVAIL

¢ Durées maximales quotidiennes
Travailleurs de nuit

La durée quotidienne du travail effectué par un travailleur de nuit ne peut
excéder huit heures, sauf dérogation par convention ou accord collectif de
branche étendu ou par convention ou accord d’entreprise ou d’établissement
pour certaines activités énumérées par décret en Conseil d’Etat.

Autres travailleurs

Larticle L. 212-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 3121-34 du Code du
travail (nouveau) prévoit que la durée quotidienne du travail effectif par salarié ne
peut excéder dix heures, sauf dérogation par convention ou accord collectif de
branche étendu ou accord collectif d’entreprise ou d’établissement sans que ce
dépassement n’ait pour effet de porter la durée quotidienne de travail a plus de
12 heures (article D. 212-16 du Code du travail (ancien) devenu D. 3121-19 du
Code du travail (nouveau)).

¢ Durées maximales hebdomadaires

Au cours d’'une méme semaine, la durée du travail ne peut dépasser 48 heures
(article L. 212-7 du Code du travail (ancien) devenu L. 3121-36 du Code du
travail (nouveau)).

Travailleurs de nuit

La durée hebdomadaire de travail des travailleurs de nuit, calculée sur une
période quelconque de 12 semaines consécutives, ne peut dépasser
40 heures. Une convention ou un accord de branche étendu ou une convention
ou un accord d’entreprise ou d’établissement peut porter cette limite a
44 heures lorsque les caractéristiques propres a I'activité d’un secteur le justi-
fient. A défaut de convention ou d’accord de branche étendu, un décret peut
fixer la liste des secteurs pour lesquels cette durée est fixée entre 40 et
44 heures (article L. 213-3 du Code du travail (ancien) devenu L. 3122-35 du
Code du travail (nouveau)).

Autres travailleurs

La durée hebdomadaire de travail calculée sur une période quelconque de
12 semaines consécutives ne peut dépasser 44 heures. Un décret pris apres
conclusion d’une convention ou d’un accord collectif de branche peut prévoir
que cette durée hebdomadaire calculée sur une période de 12 semaines
consécutives ne peut dépasser 46 heures (article L. 212-7 du Code du travail
(ancien) devenu L. 3121-36 du Code du travail (nouveau)).
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Les accords conclus sur les durées maximales du travail

Deux textes se réferent aux durées quotidienne et hebdomadaire
maximales du travail en 2007 (hdtels, cafés, restaurants et mutualité
Orne). Ces chiffres sont en léger retrait par rapport a la tendance
observée ces dernieres années.

S'agissant du plafond hebdomadaire, les deux branches rappellent
l'application de la durée maximale 1égale de 48 heures au cours d'une
méme semaine.

En revanche, concernant la durée quotidienne maximale, si la
branche de la mutualite (Orne) rappelle I'application du plafond légal,
la branche des hétels, cafés, restaurants, tire profit de la possibilité de
déroger a la durée maximale de droit commun, en prévoyant des
dérogations a plusieurs niveaux pour les fonctions non administratives :
11 heures pour les cuisiniers, 12 heures pour le personnel de réception
et 11 h 30 pour les autres personnels.

Le recours aux dérogations offertes par le Code du travail est en
baisse constante depuis plusieurs années. Il est toutefois possible que
cela soit lié au fait que les branches qui souhaitaient bénéficier de ces
dérogations ont déja prévu cette faculté.

VI.5. LE TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

Onze accords abordent le theme du travail a temps partiel, contre
six en 2006 et cing en 2005. Quatre accords sont d’acces direct sur le
temps partiel modulé contre trois en 20006. Il est intéressant de souli-
gner qu'un accord aborde le travail a temps partiel dans le cadre de
I'égalité professionnelle femmes/hommes. Par ailleurs, un accord relatif
a I'emploi des seniors aborde le travail a temps partiel dans le cadre
des modalités d’aménagement des fins de carriere des salariés agés de
plus de 50 ans.

En 2007, le travail intermittent n’a fait 'objet d’aucune négociation
de branche contrairement a I'année 2006 ou deux accords avaient été
négociés sur le sujet.

Parmi les accords négociés en matiere de temps partiel, quatre
évoquent de facon plus générale le travail a temps partiel hebdoma-
daire ou mensuel sur la base des dispositions de l'article L. 212-4-3 et
suivants du Code du travail (ancien) devenus L. 3123-14 et suivants du
Code du travail (nouveau). Le premier prévoit d’accorder de
nombreuses garanties au salarié lors de la mise en ceuvre du temps
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partiel et notamment une priorité d’acces au temps plein et une égalité
de traitement (sport). Le deuxieme fait un rappel des mentions obliga-
toires du contrat de travail a temps partiel et donne des précisions
concernant les interruptions d’activité de plus de deux heures en
accordant au salarié des contreparties en terme d’organisation du
travail (hétels, cafés et restaurants). Les deux autres accords dévelop-
pent exclusivement le theme des heures complémentaires en ouvrant
la possibilité pour I'employeur de demander aux salariés d’effectuer
des heures complémentaires dans la limite d'un tiers de I’horaire
contractuel — application de la majoration légale de 25 % — (centres de
gestion agréés et habilités et animation).

VI.5.1. Temps partiel modulé

Cinq accords (contre deux en 2006) traitent exclusivement du temps
partiel modulé sur la base des dispositions de l'article L. 212-4-6 du
Code du travail (ancien) devenu L. 3123-25 du Code du travail
(nouveau). Sur ces cing accords, un seul ne prévoit pas un acces direct
pour les entreprises concernées a cette forme de travail a temps
partiel. En effet, la branche des personnels des structures associatives
cynégetiques mentionne dans son accord la possibilité d’y recourir en
renvoyant a 'accord d’entreprise.

Les autres accords abordant le temps partiel modulé prévoient tous
un horaire contractuel minimal tout en précisant, d'une part, une durée
du temps de travail pour les jours travaillés ainsi qu’un délai de préve-
nance pour tout changement d’horaire et, d’autre part, un programme
de répartition de la durée du travail (bétels, cafés et restaurants,
bureaux d’études techniques, vétérinaires praticiens salariés et sport).

Il est intéressant de souligner que la branche du sport prévoit une
disposition facilitant le cumul d’emploi pour les salariés a temps
partiel. En effet, cet accord précise qu'un salarié a temps partiel peut
refuser le passage en temps partiel modulé s’il a un ou plusieurs autres
contrats de travail, 2 condition d’en informer I'employeur et d’avoir
communiqué les plages horaires contenues dans ces contrats de travail.

VL.5.2. Temps partiel choisi

Trois accords illustrent la volonté des partenaires sociaux de
négocier des modalités spécifiques en matiere de travail a temps partiel
afin notamment de privilégier un “temps partiel choisi” pour les
salariés concernés et de favoriser la négociation d’entreprise en la
matiere.
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Deux accords concernent le développement de 'emploi des
seniors :

e La branche des industries de produits alimentaires élaborés a négocié,
en 2007, un accord relatif 2 'emploi des seniors traitant notamment du
temps partiel choisi. 1l s’agit de prévoir qu'un salari¢ senior peut bénéfi-
cier, en accord avec son employeur, d'aménagement de ses horaires de
travail sous la forme d’un travail a temps partiel. Cet aménagement du
temps de travail en fin de carriere pour un salarié senior peut prendre la
forme, notamment, d'un travail journalier 2 horaire réduit ou de lattribu-
tion d'un congé annuel additionnel, non rémunéré ou rémunéré (par
exemple au moyen de jours provenant d'un compte épargne temps).
Ceci a pour effet de porter la durée annuelle du travail, exprimée en
jours ou en horaire annualisé, a un niveau inférieur a la durée de
référence applicable dans I'entreprise pour un travail a temps complet.
Des lors, le compte épargne temps peut étre utilisé dans le cadre d’'un
départ aménagé ou pour indemniser des heures non travaillées résultant
d’'un passage a temps partiel choisi.

e La branche des industries charcutiéres a conclu un accord relatif a
'aménagement du temps de travail en fin de carriere prévoyant
qu'un salarié senior peut bénéficier, en accord avec son employeur,
d’aménagement de ses horaires de travail sous la forme d’un travail a
temps partiel.

La branche des industries de fabrication mécanique du verre,
aborde la question du temps partiel a2 travers un accord sur I'égalité
professionnelle femmes/hommes. Ainsi, pour améliorer et garantir
I'égalité professionnelle dans la branche, plusieurs orientations sont a
prendre en compte pour les négociations d’entreprise en matiere de
conditions et de temps de travail. L’accord rappelle que le temps
partiel ne doit pas constituer un frein au déroulement de carriere. Les
entreprises s’engagent 2 examiner l'organisation du travail des équipes
en tenant compte des le départ de la diversité des temps travaillés afin
qu’ils ne soient pas source de discrimination.

Il apparait que pour promouvoir I'existence dun “cercle vertueux”
du temps partiel choisi, il conviendrait aujourd’hui de privilégier la
concertation avec les partenaires sociaux qui pourraient, s’ils le souhai-
tent, engager de nouvelles négociations de branche ou interprofession-
nelles notamment sur :

- la non-discrimination a I'égard des salariés a temps partiel,

- 'amélioration de la qualité des emplois a temps partiel,

- le développement du travail a temps partiel entouré de garanties
suffisantes et d’un certain niveau de flexibilité, tant pour les salariés
que pour les employeurs.
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Cette volonté du Gouvernement d’améliorer la qualité et la rémuné-
ration des emplois a temps partiel s'inscrit dans le cadre des travaux
qui ont été menés sur le theme de I'égalité professionnelle et salariale
entre les femmes et les hommes. Ainsi, des groupes de travail associant
des représentants de I'Etat et 'ensemble des partenaires sociaux ont
été organisés afin de réfléchir aux moyens de dynamiser la négociation
collective sur le sujet, d’établir des diagnostics et des plans d’action.
Dans ce contexte, la réduction de certains facteurs structurels, comme
le travail a temps partiel, est directement abordée. Il s’agit notamment
de déterminer les moyens permettant d’améliorer la situation des
salariés a temps partiel et plus particulierement des femmes, premieres
concernées.

A lissue de la conférence sociale tripartite sur 1'égalité profession-
nelle salariale femmes/hommes qui s’est déroulée le 26 novembre
2007, le Gouvernement a affiché clairement sa volonté de lutter contre
le temps partiel subi, tout en insistant particulierement sur le “temps
partiel éclaté”, pratique qui consiste a prévoir jusqu’a plusieurs heures
entre deux plages de travail, ce qui peut conduire a un temps de
présence dans l’entreprise trés important. Les salariés concernés
cumulent alors les difficultés : transports, garde d’enfants et faible
qualification.

C’est pourquoi, le ministre du Travail, des Relations sociales, de la
Famille et de la Solidarité a souhaité organiser, au cours du premier
semestre 2008, une table ronde avec les branches qui emploient le
plus de salariés a temps partiel avec un double objectif :

- Mener une étude sur les causes structurelles du recours au temps
partiel éclaté ;

- Trouver des réponses aux questions relatives a I'amplitude horaire en
favorisant notamment le déploiement vers le temps plein.

Il s’agit de généraliser les pratiques développées dans certaines
entreprises ou branches professionnelles en s’appuyant sur leurs
expériences.

VI.6. LE cOMPTE EPARGNE TEMPS (CET)

Le compte épargne temps est un dispositif encadré par la loi dont
les conditions d’alimentation, d’utilisation et de liquidation sont
définies par accord collectif.

En 2007, huit accords abordent le theme du CET contre neuf en

2006 et deux en 2005. Parmi ces accords, quatre ouvrent la possibilité
pour les entreprises de la branche d’accéder directement a ce dispositif
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d’aménagement du temps de travail. Néanmoins, deux branches
prévoient des conditions pour que les salariés puissent bénéficier du
dispositif de compte épargne temps. La branche des établissements
meédico-sociaux impose 36 mois de présence dans l'entreprise pour
qu'un salarié puisse bénéficier du dispositif. La branche du commerce
de deétail et de gros a predominance alimentaire prévoit que le CET est
ouvert aux salariés volontaires bénéficiant d'un contrat a durée indéter-
minée et comptant un an d’ancienneté a 'ouverture du compte ou a la
date de leur adhésion au compte.

Il est intéressant de préciser que, dans le droit fil de ce qui avait été
déja observé en 2000, ces derniers accords reprennent majoritairement
a leur compte les innovations contenues dans la loi du 31 mars 2005
portant réforme de l'organisation du temps de travail dans 'entreprise,
tant au niveau des sources potentielles d’alimentation que des
modalités d’utilisation du CET.

Par ailleurs, la branche des hétels, cafés et restaurants, dans son
avenant n°® 2 du 5 février 2007, s’est engagée a ouvrir des négociations
de branche sur le sujet du CET au plus tard au cours du second
semestre 2007.

VI.6.1. Des modes diversifiés d’alimentation du CET

Parmi les modalités d’alimentation du CET, les branches concernées
ont particulierement recherché :

e L’'alimentation au titre des repos compensateurs obligatoires
et de remplacement :

L’accord du 19 mars 2007, conclu dans la branche sanitaire sociale
et médico-sociale a but non lucratif prévoit cette modalité d’alimenta-
tion du CET 2 linitiative du salarié avec l'accord de I'employeur.
D’autres branches prévoient la possibilité d’alimenter le CET par le seul
repos remplacant le paiement des heures supplémentaires sans
évoquer le repos compensateur obligatoire (ouwvriers de la navigation
interieure marchandises).

e L’alimentation au titre de la cinquieme semaine de congés payés :

Certains textes prévoient la possibilité d’affecter sur un CET tout ou
partie des congés payés excédant 24 jours ouvrables par an et ce,
conformément a ce qu’autorise le droit en vigueur (accord profes-
sionnel du 19 mars 2007 de la branche sanitaire sociale et médico-
sociale a but non lucratif, avenant du 12 janvier 2007 relatif au CET
conclu dans le cadre de la convention collective des établissements
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médico-sociaux, avenant du 10 juillet 2007 conclu dans la branche des
ouvriers de la navigation intérieure marchandises).

L’accord professionnel de la branche sanitaire sociale et médico-
sociale a but non lucratif du 19 mars 2007 permet au salarié d’effec-
tuer, en accord avec 'employeur, un report de congés payés annuels
sur son CET dans la limite de dix jours ouvrables par an.

La branche du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire n’autorise l'affectation, a linitiative du salarié, que d'une
partie de la cinquieme semaine de congés payés.

e L’alimentation au titre des jours de repos et de congés accordés au
titre d’'un régime de réduction du temps de travail (RTT) :

La branche des ouwvriers de la navigation intérieure marchandises
prévoit, sans limitation, la possibilité d’alimenter un CET par les JRTT
utilisables a l'initiative du salarié. D’autres branches limitent le nombre
de JRTT pouvant étre affecté sur un compte : 35 % au plus par an pour
le commerce de détail et de gros a préedominance alimentaire ; 50 % au
plus des jours acquis pour la branche sanitaire sociale et médico-
sociale a but non lucratif.

e L’alimentation au titre des heures de travail effectuées au-dela de la
durée prévue par la convention individuelle de forfait : seule la
branche de la mutualité (Orne) a prévu cette modalité d’alimenta-
tion du CET.

e L’alimentation, pour les cadres et salariés autonomes soumis a un
forfait annuel, en jours au titre :
- des jours de repos des cadres en forfait jour pour la mutualité
(Orne),
- de la moitié au plus des jours accordés aux cadres en forfait jours
(accord de la branche sanitaire, sociale et médico-sociale a but non
lucratif, conclu le 19 mars 2007).

e L’alimentation au titre des jours de repos conventionnels : branche
des établissements médico-sociaux, dans la limite de cing jours et
accord de la branche sanitaire, sociale et médico-sociale a but non
lucratif pour les congés conventionnels supplémentaires.
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D’autres modalités d’alimentation du CET plus novatrices ou plus
restrictives que le droit commun ont été négociées par les branches et
notamment :

e La branche du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire prévoit la possibilité d’alimenter le compte avec des
congés d’ancienneté. Par ailleurs, il est prévu que “lorsque le
compte enregistre des dépdts en heure ou fraction d’heure, il les
transforme en jours chaque fois que la durée enregistrée atteint la
durée journaliere légale ou conventionnelle du travail en vigueur a
la date du dépot” ;

e L’accord de la branche sanitaire sociale et médico-sociale a but non
lucratif du 19 mars 2007 prévoit que chaque salarié peut affecter a
son compte, en accord avec I'employeur, la conversion de tout ou
partie des primes conventionnelles en jours de congés supplémen-
taires ;

e La branche des ouvriers de la navigation intérieure marchandises
prévoit, s'agissant d’activités caractérisées par des variations d’activité
pluriannuelles, la possibilité pour 'employeur d’affecter sur les CET
les heures effectuées au-dela de la durée collective du travail dans la
limite de cinq jours par an et sans pouvoir excéder au total 15 jours ;

e L’accord du 28 mars 2007 relatif au CET dans la branche de la
mutualité (Orne) prévoit la possibilité d’alimenter le CET avec “les
heures des décomptes annuels liés a la modulation pour la partie
employeur et salarié apres la signature d’'un accord”.

Les accords de branche traitant du CET en 2007 ne fixent plus de
plafond global au nombre de jours pouvant étre épargné sur le
compte. Seuls deux textes prévoient des limitations au niveau de l'ali-
mentation du compte :

e La branche du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire précise que les dépots sur le compte ne peuvent
excéder huit jours ouvrés ou le dixieme de la rémunération
mensuelle du salarié par année civile ;

e L’accord du 19 mars 2007 conclu dans la branche sanitaire sociale et
médico-sociale a but non lucratif prévoit que le CET peut étre
alimenté dans la limite de 15 jours par an, limite ne s’appliquant pas
pour les cadres non soumis a un horaire préalablement établi défini
par 'employeur, ni pour les salariés agés de plus de 50 ans.
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Des modalités d’épargne en argent peu sollicitées

En 2007, deux branches prévoient la possibilité d’alimenter en
argent le CET. Le salarié peut ainsi affecter sur son compte des
augmentations ou compléments de salaire de base dans la limite de la
fraction de rémunération dépassant le SMIC (ouvriers de la navigation
intérieure marchandises), tout ou partie des primes et indemnités
conventionnelles ainsi que les sommes issues de I'’épargne salariale
(commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire).

Parmi les accords négociés sur le CET en 2007, aucun ne prévoit la
possibilité pour un employeur d’abonder le compte de ses salariés.

VI.6.2. Des modes diversifiés d’utilisation du CET

52 % des salariés disposent de 15 jours ou moins sur leur CET et 46 % y ont
épargné davantage. Peu, en revanche I'ont alimenté directement en argent
(10 %).

70 % des salariés ayant ouvert un CET ne 'ont pas encore utilisé en septembre
2007. Pour les autres, 'usage est essentiellement celui d’une prise de congé
pour convenance personnelle (18 %), 7 % déclarant I’avoir utilisé pour
compléter leur rémunération.

Source : DARES
Sondage par voie téléphonique réalisé aupres d’un échantillon de 1000 salariés tous secteurs confondus par
la méthode des quotas (septembre 2007)

Dans le droit fil de la négociation effectuée en 2006 sur le CET, les
accords négociés en 2007 prévoient des modalités d’utilisation des
droits CET portant principalement sur la rémunération d’'un congé
(pour création d’entreprise, sabbatique, parental d’éducation, de solida-
rité familiale, sans solde), d’'un passage a temps partiel, d'une forma-
tion hors temps de travail, d'une cessation anticipée d’activité totale ou
partielle (commerce de detail et de gros a prédominance alimentaire,
ouvriers de la navigation intérieure marchandises, établissements
médico-sociaux, mutualité Orne).

Certains accords ont pu conserver des conditions et délais d’utilisa-
tion des droits affectés sur le CET. Ils prévoient notamment que :

¢ la moitié des jours de repos acquis, dans la limite de cing jours par an,
doivent étre pris dans les cinq ans (établissements médico-sociaux),

e le congé pris est compris entre un mois et onze mois sauf en cas de
départ anticipé a la retraite ou un congé plus long est autorisé
(accord du 19 mars 2007 de la branche sanitaire sociale et medico-
sociale a but non lucratif),
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e le CET ne peut y étre utilisé que pour des périodes égales a quatre
semaines (commerce de détail et de gros a prédominance alimen-
taire).

La branche des industries de produits alimentaires élaborés, dans
I'accord du 21 juin 2007 relatif a2 'emploi des seniors, souligne la possi-
bilité d’utiliser le CET dans le cadre dun départ aménagé a la retraite
ou pour indemniser des heures non travaillées résultant d'un passage a
temps partiel choisi.

Cet accord, comme l'accord relatif au développement de I'emploi
des seniors conclu dans les industries charcutieres, précise par ailleurs
qu’en cas d'utilisation du CET par un salarié senior comme congé de
fin de carriere, les droits du salarié seront majorés en temps par l'entre-
prise.

Interrogés sur certaines des modifications apportées au fonctionnement du CET
par la loi du 31 mars 2005, les salariés s’y montrent majoritairement favorables.
Il faut toutefois noter que la question a été posée a I'ensemble des personnes
déclarant connaitre le CET et non pas a ses seuls utilisateurs.

Pouvoir consommer les jours épargnés sous forme de rémunération immédiate
recueille le plus de suffrages (74 % estiment que c’est une bonne voire une tres
bonne chose). C’est ensuite le fait de pouvoir épargner plus de 22 jours par an
qui suscite le plus d’intérét (70 % de jugements positifs) devant la consomma-
tion des jours épargnés sous forme de rémunération différée (66 %). La
suppression de la limite de cing ans pour le stockage des droits est également
bien accueillie par 64 % des répondants.

C’est en définitive la faculté de pouvoir affecter la cinquieme semaine de
congés payés au CET qui provoque le plus de réserve : les opinions favorables
sont tout juste majoritaires et un quart des salariés estime que c’est “une tres
mauvaise chose”.

Source : DARES
Sondage par voie téléphonique réalisé auprés d’un échantillon de 1000 salariés tous secteurs confondus par
la méthode des quotas (septembre 2005)

En 2007, deux accords ont prévu la possibilité pour le salarié
titulaire d'un CET de bénéficier d’'une rémunération immédiate en
contrepartie des périodes de congé ou de repos non prises (accord du
28 mars 2007 conclu dans le cadre de la convention de la mutualite
(Orne), accord du 19 mars 2007 conclu dans la branche sanitaire,
sociale et médico-sociale a but non lucratif visant a mettre en ocuvre la
création d’emplois par I'aménagement et la réduction du temps de
travail).
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Toutefois, 'accord du 28 mars 2007 de la branche sanitaire, sociale
et médico-sociale a but non lucratif limite cette possibilité de rémuné-
ration immédiate aux seuls cas de départ du salarié de l'entreprise, de
mariage, de divorce, déces du conjoint, invalidité, chomage, surendet-
tement etc. Cet accord souligne I'impossibilité de procéder a un déblo-
cage en especes de la cinquieme semaine de congés payés.

Cet accord est le seul en 2007 a évoquer la monétisation du CET. 11
est possible pour le salarié de demander la liquidation partielle du
compte pour obtenir un complément de rémunération immédiate (avec
I'accord de I'employeur). Cela vaut pour 'ensemble des droits affectés
sur le CET a l'exception des congés payés [égaux.

Deux accords de branche instaurent des liens avec les plans
d’épargne (PEE, PEI, PERCO) ainsi que la possibilité pour le salarié de
financer avec ses droits CET des prestations d’'un régime de retraite
complémentaire, a caractere collectif obligatoire ou encore financer la
validation des années d’études (accord du 19 mars 2007 conclu dans la
branche sanitaire sociale et médico-sociale a but non lucratif, avenant
du 2 octobre 2007 relatif au compte épargne temps conclu dans le
commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire).

Il convient de souligner que le lien entre I'épargne retraite et 'abon-
dement par 'employeur, créé par la loi de mars 2005, est peu utilisé
par les partenaires sociaux en 2007 (comme en 2000).

En 2007, trois accords définissent des modalités de gestion des
droits CET spécifiques allant dans le sens dune sécurisation des droits
épargnés.

La branche du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire prévoit de maniere détaillée les modalités de valorisation
des éléments affectés sur le CET exprimés en jours de repos. En effet,
tout élément en temps ou en argent est converti, pour les salariés dont
le temps de travail est décompté en heures, en heures de repos sur la
base du salaire horaire brut en vigueur a la date de l'affectation. Pour
les salariés au forfait jours, les €léments affectés sont convertis en jours
de repos sur la base d’'une journée de travail des qu’ils atteignent cette
valeur. La valeur de ces heures ou jours suit 'évolution du salaire.

La branche des ouwvriers de la navigation intérieure de marchan-
dises, dans le droit fil des modalités de valorisation des droits listées
par la branche précédente, prévoit que la valeur des jours ou des
heures de travail suit 'évolution du salaire de I'intéressé.

202 LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



En revanche, la branche de la mutualité (Orne) n’autorise pas les
salariés a alimenter les CET au-dela du montant maximum des droits
garantis par ’Association pour la gestion du régime d’assurance des
salaires (AGS). Des lors, la partie des droits dépassant le plafond est
automatiquement liquidée.

VI.6.3. Des conditions de transférabilité et de liquidation
du CET a approfondir

En 2007, dans le droit fil des accords déja négociés 'année passée,
deux accords de branche prévoient des modalités de transférabilité des
droits des salariés en cas de changement d’entreprise. L’accord du
10 juillet 2007 conclu dans la branche des owwvriers de la navigation
intérieure de marchandises autorise le transfert des droits acquis sur
un CET de l'ancien au nouvel employeur par accord écrit des trois
parties.

En revanche, la branche du commerce de détail et de gros a prédo-
minance alimentaire prévoit des modalités de transfert des droits en
cas de mutation d'un établissement a un autre ou dans une filiale d’'un
méme groupe. Les modalités de transfert des droits sont définies dans
le cadre des accords d’entreprise portant sur le CET, a défaut par
accord des parties.

S’agissant des modalités de liquidation du CET, seuls deux accords
abordent le sujet a savoir la branche de la mutualité (Orne) (déblo-
cage des droits possible sous condition de seuil et déblocage total ou
partiel prévu sans condition de seuil dans des situations limitativement
énumérées) et la branche du commerce de détail et de gros a prédomi-
nance alimentaire (cldture du CET par anticipation en cas de rupture
du contrat de travail avec le versement d'une indemnité compensatrice
correspondant aux droits acquis dans le CET, en temps et en argent ;
I'indemnité est calculée sur la base du salaire percu au jour de son
versement).

VI.7. LE REPOS DOMINICAL

Comme en 20006, le theme du repos dominical a été au centre de
l'actualité en 2007. Apres un premier rapport rendu en février 2007, le
Conseil économique et social a en particulier poursuivi ses travaux et
fourni de nouvelles analyses et propositions a la fin de 'année. Le
travail du dimanche a également été au coeur des travaux de la
Commission pour la libération de la croissance, présidée par Jacques
Attali, dont les propositions ont été rendues publiques en février 2008.
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VI.7.1. Le champ de la négociation collective

Le principe posé par le Code du travail est celui du repos hebdoma-
daire donné le dimanche aux salariés. Le législateur a admis un certain
nombre d’exceptions li€ées aux besoins de la population et a prévu des
possibilités de dérogations. La question des dérogations renvoie systé-
matiquement a une concertation et un avis préalables demandés aux
partenaires économiques et sociaux du secteur territorial et profes-
sionnel concerné.

La question de la fermeture des commerces peut également étre
soulevée aupres du préfet afin que celui-ci assure, a la demande dun
secteur professionnel, la régulation économique du marché et une
égalité de traitement au regard des questions de concurrence. La prise
des arrétés de fermeture ou leur abrogation nécessite également une
concertation préalable.

Le nombre des accords signés en 2007 est plus proche de celui de
2005 que de celui de 2006 qui avait en effet été marqué par la signa-
ture de plusieurs accords sur la base de larticle L. 221-17 du Code du
travail (ancien) devenu article L. 3132-29 du Code du travail (nouveau)
(arrétés de fermeture). Ces accords visaient a permettre, suite a la
signature d'un accord national, I'ouverture des salons de coiffure les
24 et 31 décembre 2006. Aucun accord n’a été enregistré en 2007 sur
ce sujet. Aux cOtés de deux accords interprofessionnels locaux relatifs
au travail le dimanche sur le site de la zone commerciale Plan de
campagne dans les Bouches-du-Rhoéne, sept accords abordent ou
traitent spécifiquement du repos dominical.

La négociation sur le repos dominical en 2007 a rappelé en particu-
lier I'importance de la négociation en matiere de contreparties accor-
dées aux salariés et le réle de la concertation locale dans la mise en
ocuvre des dérogations.

VI.7.2. Les contreparties accordées aux salariés

Les contreparties accordées en cas de travail le dimanche ne sont
que rarement fixées par des dispositions du Code du travail. Seuls les
articles L. 221-5-1 (ancien) devenu L. 3132-16 (nouveau) portant sur les
équipes de suppléance de fin de semaine dans I'industrie et L. 221-19
(ancien) devenu L. 3132-26 (nouveau) portant sur les dérogations
accordées par les maires fixent la nature et le niveau de ces contrepar-
ties.

Ces contreparties font généralement l'objet de dispositions conven-
tionnelles.
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Ainsi, trois des accords signés en 2007 sont des avenants a des
conventions collectives ou accords nationaux et portent sur les condi-
tions de mise en ocuvre du travail le dimanche, en particulier les
contreparties accordées aux salariés. Tous prévoient des contreparties
en terme de majoration salariale :

- dans la branche des ouvriers de la navigation intérieure de marchan-
dises, le personnel salarié relevant du régime de la flotte classique
bénéficie, en cas de repos hebdomadaire différé, d’'une majoration
spéciale et unique pour travail le dimanche de 50 % du salaire de
base correspondant, sauf si ce travail du dimanche s’effectue a la
demande de l'intéressé et avec I'accord de Parmement ;

- dans lindustrie laitiere, les heures travaillées le dimanche sont
majorées de 80 %, cette majoration étant établie sur le salaire réel de
base brut du salarié ; pour les personnels des structures associatives
cynégétiques, outre le repos légal hebdomadaire, le travail le
dimanche donne lieu, sur proposition du salarié, soit a un repos
compensateur équivalent au temps de travail effectué, soit au verse-
ment d’'une indemnité compensatrice équivalente a2 la rémunération
du temps de travail (100 %), l'accord précisant que le travail le
dimanche doit rester exceptionnel et qu'’il est soumis a autorisation.

Un accord régional dans les industries du commerce et de la récupe-
ration, ayant vocation a étre élargi a 'ensemble du territoire, indique
que les heures effectuées exceptionnellement les dimanches entre 6 h
et 21 h, lorsque I'horaire habituel ne comporte pas de travail ce jour 12,
donnent lieu a une majoration de 50 % du salaire horaire effectif, cette
majoration s’ajoutant, le cas échéant, aux majorations pour heures
supplémentaires.

Un accord local relatif 2 la mise en ceuvre des dérogations dans le
secteur touristique de Saint-Malo intra-muros prévoit également des
contreparties aux salariés travaillant le dimanche dans les commerces
non alimentaires : majoration de 90 % sous forme de rémunération des
heures effectuées du 1¢ janvier 2008 au 30 juin 2008 et de 100 % a
compter du 1 juillet ; a la demande expresse du salari¢, la majoration
peut étre remplacée par un repos compensateur cumulable dans la
limite de cinq jours ; les périodes de prise de repos sont fixées d'un
commun accord et doivent se situer en dehors de la période du
14 juillet au 31 aott ; cette majoration s’applique sauf usage ou dispo-
sitions contractuelles ou législatives plus favorables.
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VI.7.3. Les dimanches du maire et Uimportance de la
concertation locale

Deux accords locaux ont également trait aux modalités de mise en
ocuvre de dérogations accordées dans le cadre des “cing dimanches du
maire”.

Ces deux accords portent sur les conditions d’application de ces
dérogations sur le territoire de la Communauté d’agglomération de
Rennes pour les salariés des concessions, filiales et succursales de la
branche des services de I'automobile. 1ls limitent le nombre de déroga-
tions a trois par an et/ou en déterminent les dates ou les modalités de
fixation.

L’existence de ces accords renvoie aux difficultés d’application
parfois rencontrées pour ces dérogations (compatibilité avec les arrétés
préfectoraux de fermeture, articulation des dérogations du maire et des
dérogations préfectorales, caractere collectif des premieres, devant
nécessairement étre octroyées par branche d’activité) et a la nécessité
de favoriser aussi souvent que possible la concertation locale pour leur
mise en ceuvre.

Dans son rapport de février 2007, le Conseil économique et social a,
du reste, proposé que la dérogation exceptionnelle des cing
dimanches soit désormais de droit et qu’elle soit individuelle, “chaque
commerce pouvant choisir la date qui lui convient, a2 condition de
déclarer les dates retenues a la préfecture, apres consultation des
partenaires sociaux notamment au niveau des compensations
salariales”.

De maniere plus générale, la négociation 2007 a révélé a nouveau
I'importance que peut jouer la négociation locale dans la mise en
ocuvre des dérogations au repos dominical. Ainsi, 'accord local signé
pour la mise en ceuvre a Saint-Malo intra-muros des dérogations accor-
dées en communes ou zones touristiques fixe :

- le nombre de dimanches susceptibles d’étre travaillés pour les salariés
des commerces non-alimentaires (au plus 28 dimanches par salarié),

- les contreparties accordées a ces salariés,

- les conditions d’emploi en cas de travail le dimanche (travail le
dimanche proposé en priorité aux salariés en place, en particulier les
salariés a temps partiel, volontariat des salariés),

- ainsi que les conditions d’articulation des dispositions de 'accord et
de demandes de dérogation.

Cette négociation a également révélé les difficultés parfois rencon-
trées dans l'application de la législation, qu'il s’agisse de celle relative
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aux dérogations du maire, de celle s’appliquant dans les zones ou
communes touristiques ou de celle prévoyant la possibilité pour I'auto-
rité préfectorale d’accorder une autorisation de déroger au repos
dominical lorsque le repos simultané de tout le personnel est préjudi-
ciable au public ou porte atteinte au fonctionnement normal de I'éta-
blissement.

VI.8. CONGES PAYES, JOURNEE DE SOLIDARITE
ET JOURS FERIES

En 2007, sur les 54 textes relatifs au temps de travail, quatre
abordent le theme des congés payés, cinq traitent de la journée de
solidarité et sept portent sur les jours fériés.

VIL.8.1. Les congés payés, une place pour les dispositions
conventionnelles plus favorables que la loi

Si le législateur prévoit un certain nombre de garanties en matiere
de congés payés (notamment droit 2 congé annuel de 2,5 jours
ouvrables par mois de travail effectif soit, pour une année complete,
30 jours ouvrables ; versement par I'employeur d'une indemnité de
congé assurant au salarié un maintien de son salaire pendant sa
période de congé annuel), il ouvre également aux partenaires sociaux
la possibilité de définir un certain nombre de modalités pratiques du
droit a congé adaptées aux besoins des entreprises du secteur.

Ainsi, la négociation collective a notamment la possibilité de
définir :

e une période de référence différente de la période réglementaire
allant du 1¢ juin au 31 mai, cette possibilité ayant été introduite par
la loi du 19 janvier 2000 afin d’assurer I'articulation entre les disposi-
tifs d’annualisation du temps de travail mis en place dans l'entreprise
et les conditions d’acquisition des congés ;

e les modalités de prise des congés et notamment leur fractionnement ;

e lattribution de congés conventionnels supplémentaires.

Ainsi, pour I'année 2007, les accords suivants ont été conclus :

La branche la mutualité (Orne) précise que la période de référence
pour l'acquisition des congés débute le 1 juin pour se terminer le
31 mai. Elle prévoit par ailleurs que, sauf exception, les congés payés
doivent étre pris entre le 1* mai de 'année en cours et le 30 avril de
I'année suivante.
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La branche des cabinets dentaires traite la question de 'assimilation
de certaines périodes (congé maternité-paternité, périodes militaires...)
a du temps de travail effectif pour le calcul de la durée et de 'indem-
nité de congés payés.

La branche des ouwvriers de la navigation intérieure de marchan-
dises prévoit que les salariés bénéficient de 35 jours calendaires par an.
Sur ce nombre, sept jours calendaires peuvent étre fractionnés par
I'employeur en fonction des impératifs de I'exploitation sans que ce
fractionnement ouvre droit a des jours de repos supplémentaires. Dans
tous les cas, une fraction d’au moins 12 jours ouvrables continus
compris entre deux jours de repos hebdomadaire doit étre attribuée
pendant la période allant du 1¢ mai au 31 octobre. Les congés payés
sont pris a terre, sauf demande contraire de l'intéressé acceptée par
I'employeur.

La branche hospitalisation privée prévoit l'attribution de jours de
congé supplémentaires lorsque les congés annuels sont pris en dehors
de la période normale : un jour entre trois et cing jours pris en dehors
de la période normale, deux jours supplémentaires pour six jours pris
en dehors de la période normale et un jour ouvrable supplémentaire,
outre les deux jours déja mentionnés, pour chacune des périodes de
SiX jours suivantes.

VL.8.2. Jours fériés : des modalités de négociation
circonscrites aux branches concernées
par le travail continu

Larticle L. 222-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 3133-1 du Code du

travail (nouveau) fixe onze jours fériés :

® | e 1*janvier

e | e lundi de Paques

el e 1" mai

|l e8mai

® | ’Ascension

e | e lundi de Pentectte : bien que devant étre travaillé au titre la journée de
solidarité, a défaut d’accord collectif prévoyant une autre date, il n’en
conserve pas moins sa qualification de jour férié

e | e 14 juillet

* | 'Assomption

e | a Toussaint

® | e 11 novembre

e | e jour de Noél

Exclusivement en Alsace-Moselle : vendredi Saint et 26 décembre

Exclusivement dans les DOM : journée de commémoration de I'esclavage
(dates différentes en Guadeloupe, Guyane, Martinique, La Réunion et Mayotte).

208 LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



Sous réserve de dispositions conventionnelles plus favorables, le
chémage d’un jour férié autre que le 1* mai n’est pas obligatoire.
Aussi, la négociation collective de branche relative a ce théeme conduit
généralement 2 deux grands types d’accords :

- le chdmage d’autres jours fériés que le 1 mai ;
- les modalités en cas de recours au travail d’'un jour férié.

Pour I'année 2007, sept textes abordent ce theme. Ce nombre est en
augmentation par rapport a 2006 (quatre textes).

Dans la catégorie des accords prévoyant le chomage de jours fériés
autres que le 1 mai, on peut citer pour 'année 2007 quatre textes :

La branche des hétels, cafés, restaurants garantit, dans les établisse-
ments permanents ou ouverts plus de neuf mois, aux salariés comptant
un an d’ancienneté dans la méme entreprise, huit jours fériés par an en
plus du 1+ mai, dont cinq garantis des le 1= avril 2007, deux jours a
compter du 1« juillet 2007, et un jour a compter du 1¢ juillet 2008. Les
cing jours garantis sont chomés et payés ou compensés en temps ou
indemnisés méme en cas de repos. Pour les trois autres jours, les
modalités suivantes sont retenues :

- si le jour est chodmé, la rémunération est maintenue,

- si l'activité nécessite la présence du salarié, un jour de compensation
est accordé,

- si le jour férié coincide avec un jour de repos, aucune compensation
ni indemnisation n’est accordée.

Les salariés des établissements saisonniers ou sous contrats saison-
niers dans les établissements permanents bénéficient, des lors qu’ils
justifient d’'un an d’ancienneté dans un méme établissement, des jours
fériés selon les mémes modalités que pour les permanents et au
prorata de la durée du contrat de travail.

Ces jours peuvent étre pris isolément ou en continu au cours de
toute période de 12 mois définie par entreprise. Les cinq jours fériés
garantis peuvent constituer une semaine de congés a la demande du
salarié et avec accord de I'employeur.

La branche hospitalisation privée garantit quant a elle aux salariés le
chomage de quatre jours fériés par an en plus du 1= mai.

La branche des ouvriers de la navigation intérieure de marchan-
dises prévoit 11 jours fériés dont six chomés : Paques, le 1 mali, le
14 juillet, le 11 novembre, Noél, le 1¢ janvier. Dans tous les cas ou un
jour férié est travaillé, le travail effectué ce jour donne droit au double-
ment du salaire et un repos d’'une durée de 24 heures est attribué.
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Dans le sens inverse, la branche artistes-interpretes engagés pour des
emissions de télevision supprime le lundi de PentecOte de la liste des
jours fériés.

Dans la catégorie des accords prévoyant les modalités en cas de
recours au travail d'un jour féri€, trois traitent plus précisément de la
question de la majoration de salaire les jours fériés :

e La branche industrie laitiere rajoute le 8 mai a la liste des jours fériés
ouvrant droit a une majoration de 100 % des heures travaillées ce
jour la. La majoration est établie sur le salaire réel de base brut du
salarié.

e La branche personnels des structures associatives cynégetiques précise
que le travail des jours fériés doit rester exceptionnel et qu’il donne
lieu, sur proposition du salarié, soit a un repos compensateur
équivalent au temps de travail effectué, soit au versement d’'une
indemnité compensatrice équivalente a la rémunération du temps
travaillé.

e La branche des industries et commerces de la récupération prévoit
que les heures effectuées exceptionnellement les jours fériés entre
6 heures et 21 heures, lorsque I'horaire habituel ne comporte pas de
travail ce jour la, sont majorées de 100 % du salaire horaire effectif.
Cette majoration s’ajoute, le cas échéant, aux majorations pour
heures supplémentaires.
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Liste des textes analysés abordant le théme du temps de travail”

Type I Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH®
NIVEAU NATIONAL
CCNE 3246 Animation (1518) 28/06/1988
n° 104 heures complémentaires 08/02/2007 | 2007/11
CCNE 3278 Artistes interprétes télévision émissions 30/12/1992
(1734)
loilettage de la convention 29/01/2007 | 2007/40
CCNE 3034 Automobile services (1090) 15/01/1981
n° 49 temps de déplacement professionnel 13/02/2007 | 2007/16
CCNE 3002 Batiment ETAM (2609) 12/07/2006
n° 2 modification des articles 2.4 et 4.2.9 26/09/2007 | 2007/49
CCNE 3101 Boucherie boucherie-charcuterie triperie 12/12/1978
(992)
n°6 heures supplémentaires 30/10/2007 | 2007/47
CCNE 3018 Bureaux d’études techniques (1486) 15/12/1987
portage salarial 15/11/2007| 2008/1
CCNE 3133 Charcuterie de détail (953) 0111211977
n° 115 heures supplémentaires (rémunération) 26/10/2007 | 2007/51
CCNE 3125 Charcutiéres industries (1586) 09/04/1990
développement de I'emploi des seniors 25/09/2007 | 2007/50
CCNE 3305 Commerce détail et gros a prédominance |12/07/2001
alimentaire (2216)
n° 20 compte épargne temps 02/10/2007 | 2007/49
CCNE 3254 Dentaire laboratoires prothéses (993) 18/12/1978
contingent heures supplémentaires 09/11/2007| 2008/1
CCNE 3255 Dentaires cabinets (1619) 17/01/1992
determination de la durée du travail effectif 05/10/2007 | 2007/48
CCNE 3249 Formation organismes (1516) 10/06/1988
temps de travail des formateurs d & e 24/05/2007 | 2007/34
CCNE 3205100 | Géometres-experts, géométres, topographes|13/10/2005
(2543)
n° 1 modifications de la convention 09/01/2007 | 2007/23
CCNE 3283 Golf (2021) 13/07/1998
n° 36 durée du temps de travail 20/11/2007 | 2008/10
Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)
(1) Textes identifies comme traitant notamment du theme du temps de travail (en tant que théme principal ou
2) E)(/?sn,f?oer);(ieb)l'e sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective.
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Type I Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3241 Habillement articles textiles commerce 25/11/1987

de détail (1483)

n°3 al'accord ARTT du 04/05/99 26/11/2007| 2008/14
GCNE 3240 Horlogerie-bijouterie commerce de détail |17/12/1987

(1487)

n°1 al'accord ARTT du 27/04/1999 07/09/2007 | 2007/43
CCNE 3307 Hospitalisation privée (2264) 18/04/2002

avis interprétation n° 1 art 59-3 bis annexe 25/04/2007 | 2007/26
CCNE 3292 Hotels cafés restaurants (HCR) (1979) 30/04/1997

n° 2 aménagement du temps de travail 05/02/2007 | 2007/10
CCNE 3124 Laitiére industrie (112) 20/05/1955

n° 35 modifications diverses 05/04/2007 | 2007/21
CCNE 3264 Lin rouissage teillage (1659) 28/01/1992

n° 18 modification de I'article 60 03/05/2007 | 2007/27
CCNE 3060 Meunerie (1930) 16/06/1996

n°26 contingent heures supplémentaires 27/12/2007| 2006/8
CCNE 3304 Missions locales et PAIO (2190) 21/02/2001

n° 28 durée annuelle du travail 03/04/2007 | 2008/6
CCNE Navigation intérieure marchandises 28/10/1936

ouvriers (3)

n° 1 accord du 02/04/2001 (flotte exploitée) 10/07/2007 | 2007/35

n°1alaccord du 10/01/2001 (flotte classique) 10/07/2007 | 2007/35
CCNE 3243 Poissonnerie (1504) 12/04/1988

n° 63 heures supplémentaires 22/11/2007| 2008/1
CCNE 3269 Pompes funébres (759) 01/03/1974

contingent heures supplémentaires 05/12/2007| 2008/1

travail de nuit (révision) 27/12/2007 | 2008/10
CCNE 3127 Produits alimentaires élaborés industries  |22/10/1985

(1396)

n° 74 - emploi des salariés seniors 21/06/2007 | 2007/34
CCNE 3165 Produits du sol engrais négoce et industrie |02/07/1980

(1077)

gestion emploi des seniors 30/11/2007 | 2008/5
CCNE 3228 Récupération industries et commerces (637) | 06/12/1971

travail de nuit, du dimanche, jours férigs 17/10/2007 | 2007/50
CCNE 3027 Reprographie (706) 18/12/1972

a l'acc ARTT (heures supplémentaires) 03/04/2007 | 2007/22

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
CCNE 3328 Sport (2511) 07/07/2005
n° 9 modalités travail a temps partiel 01/06/2007 | 2007/37
n° 16 modulation du temps de travail 05/07/2007 | 2007/37
GCNE 3340 Textiles artificiels et synthétiques industries | 06/06/1996
(1942)
femmes enceintes travaillant de nuit (article 12) 03/07/2007 | 2007/51
CCNE 3079 Verre fabrication mécanique industries (669) 08/06/1972
égalité professionnelle hommes femmes 11/10/2007 | 2007/50
CCNE 3282 Vétérinaires cabinets et cliniques (1875) 05/07/1995
n° 25 journée de solidarité 17/04/2007 | 2007/19
n° 27 heures supplémentaires 04/12/2007 | 2008/8
n° 28 valeur du point 04/12/2007 | 2008/8
CCNE 3332 Vétérinaires praticiens salariés (2564) 31/01/2006
n° 2 modulation temps de travail 17/04/2007 | 2007/20
n° 5 salaires (valeur du point) 17/04/2007 | 2007/19
CCN 3220 Centres de gestion agréés (1237) 17/01/1983
actualisation de la convention 26/01/2007 | 2007/27
CCN 3327 Cynégétiques structures associatives 30/06/2005
personnels (2507)
n° 3 modifications d'articles de la CC 02/10/2007 | 2007/45
CCN Sanitaires sociaux établissements 26/08/1965
médico-sociaux (405)
07-2007 compte épargne temps 12/01/2007 | 2007/21
APNE Cinéma doublage artistes interprétes 03/08/2006 2006/35
travail de nuit (article 10) 10/05/2007 | 2007/33
APNE 3320 Enseignement privé sous contrat 31/01/2007 2007/11
équivalences nuit
APNE 3198 Sanitaire médico-social travail de nuit 17/04/2002 2003/36
2002-01
n° 1 - modification de I'accord 19/04/2007 | 2007/43
APNE 3198 Sanitaire social médico-social ARTT 01/04/1999 1999/22
n° 1 modulation et compte épargne temps 19/03/2007 | 2007/30
APN Electriques gaziéres industries travail 05/07/2007 2007/37
de nuit
Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)
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Type I Date texte| Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
NIVEAU REGIONAL
AIR Plan de campagne ouverture dominicale 24/01/2007 2007/41
PACA
modalités d'application 19/07/2007 | 2007/41
NIVEAU DEPARTEMENTAL/LOCAL
AIFD Mutualité Orne (2128)
n°1 al'accord compte épargne temps 28/03/2007 | 2007/24
modulation du temps de travail 29/08/2007 | 2007/43
modulation - laboratoire de prothese 29/08/2007 | 2007/43
AIFC Automobile services Rennes (1090)
travail du dimanche 2007 16/01/2007 | 2007/15
n°1 alaccord travail du dimanche 2007 13/09/2007 | 2007/45
AIFC Manutention portuaire Bordeaux (1763)
n° 26 travail de nuit 16/02/2007 | 2007/40
APC Commerces non alimentaires Saint-Malo 26/12/2007 2008/8
dimanche

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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VII. LA NEGOCIATION SUR LES COUVERTURES
SOCIALES COMPLEMENTAIRES

Les couvertures sociales complémentaires ont pour objet de compléter les
prestations servies aux salariés par les régimes obligatoires de base de sécurité
sociale ou de prévoir une prise en charge particuliere lorsque ces régimes
n’interviennent que partiellement ou pas du tout.

LLa protection sociale complémentaire comporte principalement :

e |a retraite complémentaire Iégalement obligatoire, qui releve d’une négociation
interprofessionnelle (régimes ARRCO et AGIRC)®,

® |a prise en charge a titre obligatoire ou facultatif des risques déces, incapacité
de travail et invalidité, le remboursement des frais de santé ainsi que la consti-
tution d’indemnités ou de primes de départ en retraite ; ces garanties sont
mises en place au niveau professionnel ou souscrites par I'entreprise,

e plus rarement, 'instauration a titre obligatoire ou facultatif de régimes de
retraite supplémentaire qui procurent aux bénéficiaires un revenu de rempla-
cement venant s’ajouter aux pensions de retraite servies par les régimes de
sécurité sociale et les régimes ARRCO et AGIRC ; ces régimes sont le plus
souvent mis en place au niveau de I'entreprise.

VII.1. LA PREVOYANCE COMPLEMENTAIRE
ET LA RETRAITE SUPPLEMENTAIRE

VII.1.1. La prévoyance s’inscrit comme un théme stable
du dialogue social

Les accords étendus en 2007 inscrivent dans la continuité du
dialogue social le theme des retraites complémentaires et de la
prévoyance qui représente comme en 2000, celui de la maladie étant
comptabilisé a part, le quatrieme théme de négociation.

VIL1.1.1. Chiffres et nature des garanties confirment cette stabilité

Les chiffres

En 2007, 77 accords ont été conclus, portant essentiellement sur la
prévoyance complémentaire.

3) AGIRC : Association générale des institutions de retraite des cadres, ARRCO : Association des régimes
de retraite complémentaire. Le bilan de cette négociation est présenté dans la partie 2 “Négociation
interprofessionnelle”
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e La création de nouveaux régimes ou leur extension a d’autres
catégories se poursuit

Un nouveau régime collectif de complémentaire santé a été créé au
niveau national : en effet, 'accord du 5 juillet 2007 instaure un régime
de mutuelle complémentaire santé dans le cadre de la convention
collective nationale des entreprises d’architecture. Au niveau régional,
un régime de prévoyance obligatoire a été institué (accord du
13 février 2007 conclu dans le cadre de la convention collective régio-
nale du personnel de I'industrie de la manutention et du nettoyage sur
les aéroports ouverts a la circulation publique dans la région
parisienne).

Au niveau départemental, on reléve la création de plusieurs régimes
de prévoyance dans le secteur de la métallurgie (avenant du
26 septembre 2007 dans le cadre de la convention collective métal-
lurgie Correze ; avenant du 25 septembre 2007 dans le cadre de la
convention collective métallurgie Calvados ; avenant du 13 juillet 2007
dans le cadre de la convention collective métallurgie du Loiret) portant
essentiellement a ce stade sur la mise en place d'une garantie déces.

La majorité des accords a cependant porté sur des aménagements
des garanties existantes notamment par I'ajustement des taux de cotisa-
tion ou la modification du niveau des prestations.

D’autres accords completent les garanties existantes par de
nouvelles garanties. A titre d’exemple, I'ajout d’une garantie frais
d’obseques dans la convention collective nationale du golf.

e Quelques accords ont porté sur le réexamen de la désignation de
I'organisme assureur.

Les garanties proposées

Les régimes de prévoyance mis en place par les accords instituent
des garanties plus ou moins variées : déces, rente éducation, rente de
conjoint, invalidité, incapacité. Cette base s’élargit tres lentement. On
releve ainsi que :

- La garantie dépendance est encore faiblement répandue.
- Les garanties santé se mettent lentement en place avec des diffé-
rences quant au niveau de garanties offertes.

En I'état du droit, le Code du travail a prévu une obligation annuelle
d’engager une négociation sur un régime de prévoyance couvrant la
maladie (frais de santé) dans les entreprises ol sont constituées une ou
plusieurs sections syndicales d’organisations représentatives, lorsque les
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salariés de cette entreprise ne sont pas couverts par un accord de
branche ou d’entreprise : 3¢ alinéa de l'article L. 132-27 du Code du
travail (ancien) devenu article L. 2242-11 du Code du travail (nouveau).

En outre, l'article L. 133-5 14° du Code du travail (ancien) devenu
article L. 2261-22 du Code du travail (nouveau), issu de la loi n°® 99-641
du 27 juillet 1999 mettant en place la couverture médicale universelle,
prévoit qu'une convention de branche conclue au niveau national
contient obligatoirement, pour pouvoir étre étendue, des dispositions
concernant “les modalités d’acces a un régime de prévoyance
maladie”.

VII.1.1.2. Le champ de la négociation collective en matiere
de prévoyance reste trés ouvert

Les accords ont principalement pour objet de mettre en ocuvre une
mutualisation des risques au sein de la branche professionnelle. Une
part treés réduite de ces accords se limite a une définition des garanties
en obligeant les entreprises a2 négocier un accord d’entreprise, recom-
mandant éventuellement I'adhésion aupres d’'un certain nombre d’orga-
nismes assureurs.

VII.1.2. Les avantages de la négociation d’accords
de prévoyance au niveau de la branche
professionnelle

Présentation des types d’accords collectifs de prévoyance négociés
au niveau de la branche

L’article L. 911-1 du Code de la sécurité sociale prévoit les modalités
selon lesquelles sont instituées des garanties collectives, dans le cadre
de régimes a adhésion obligatoire ou facultative, qui peuvent étre
négociées dans le cadre d’entreprises ou de branches professionnelles.

Dans le cadre de branches professionnelles, ils peuvent étre rendus
obligatoires, a la demande des partenaires sociaux, a toutes les entre-
prises de la branche par arrété d’extension, selon les cas, du ministre
chargé du travail ou du ministre chargé de la sécurité sociale et du
ministre du budget.

Ces accords collectifs négociés au niveau de la branche profession-
nelle peuvent étre de trois ordres, selon le degré de mutualisation mis
en place (mise en commun de moyens pour assurer des risques au
sein d'une branche professionnelle) :

- soit ils définissent un panier de garanties, obligeant les entreprises 2a
négocier un accord d’entreprise pour les mettre en ceuvre ;
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- soit ils définissent un panier de garanties avec éventuellement une
répartition de la cotisation entre I'employeur et le salarié, obligeant
les entreprises a négocier un accord d’entreprise pour les mettre en
ocuvre aupres d’'un ou de plusieurs organismes assureurs recom-
mandés par la branche professionnelle ;

soit ils sont qualifiés d’“accords mutualisés” lorsqu’ils contiennent une
définition précise des prestations et cotisations et qu'une clause de
désignation d’'un ou plusieurs organismes assureurs oblige les entre-
prises a adhérer aupreés des organismes sélectionnés pour la couver-
ture de ces risques. Dans ce dernier cas, les accords doivent contenir
un certain nombre de clauses obligatoires, précisées aux articles
L. 912-1 a L. 912-4 du Code de la sécurité sociale.

Les avantages des accords collectifs négociés au niveau
de la branche

Les accords collectifs a adhésion obligatoire négociés au niveau
d’'une branche professionnelle présentent les avantages suivants :
- ils organisent une mutualisation des risques entre tous les salariés
d’'une branche professionnelle, notamment lorsque cette mutualisa-
tion peut étre difficilement assurée au niveau de l'entreprise (notam-
ment pour les plus petites) ;
ils permettent d’offrir des garanties plus favorables a2 un meilleur cott
en raison des économies d’échelles engendrées par la taille de la
population couverte, économies qui sont plus importantes que celles
réalisées dans le cas d'une négociation au niveau de I'entreprise ;
ils placent les entreprises d'une méme branche professionnelle, qui
sont en concurrence les unes avec les autres, dans une méme situa-
tion d’attractivité au regard du marché de 'emploi et permettent en
particulier d’éviter que certaines petites et moyennes entreprises
soient moins attractives que les grandes entreprises.

VII.1.3. Une procédure d’examen des accords qui permet
de dégager des interprétations largement partagées

Les accords collectifs en matiere de prévoyance et de retraite sont
examinés dans le cadre de la Commission des accords de retraite et de
prévoyance (COMAREP) prévue a larticle L. 911-3 du Code de la
sécurité sociale, au sein de laquelle siegent des représentants des
pouvoirs publics et des partenaires sociaux.

Cette Commission est consultée avant toute extension ou tout
élargissement d'un accord collectif de prévoyance ou de retraite et un
avis sur la légalité de ces accords est, le cas échéant, rendu par les
services de la Direction de la sécurité sociale a la Direction générale
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du travail dans le cadre de la procédure d’extension des accords
modifiant une convention collective.

Cette procédure consultative a permis, au fil des années, de dégager
des interprétations qui sont en général largement partagées.

Egalité de traitement et non-discrimination entre salariés

En matiere d’égalité de traitement entre salariés, les clauses qui
revétent un caractere discriminatoire au regard des salariés sont
exclues de I'extension des accords de prévoyance.

En effet, le régime de prévoyance étant considéré comme un
élément de rémunération, les dispositions des accords qui créent des
discriminations entre salariés sont systématiquement écartées de
I’extension, sur la base de l'article L. 122-45 du Code du travail
(ancien) devenu article L. 1132-1 du Code du travail (nouveau), qui
prohibe toutes mesures discriminatoires, directes ou indirectes, en
matiere de rémunération.

Certains accords de prévoyance ont été considérés comme instau-
rant une discrimination directe entre salariés, les garanties prévues a
'accord cessant a un 4ge fixé (60 ans ou 65 ans) qui peut ne pas étre
I'age de départ réel a la retraite des salariés. Il conviendrait par consé-
quent, au sein des accords, de ne plus faire référence a un age déter-
miné, mais plutdt a la date de départ en retraite.

Ont de méme été considérés comme instaurant une discrimination
indirecte entre salariés, des accords prévoyant le versement d'un
capital équivalent au capital décés de base aux enfants a charge du
salarié lorsque l'autre parent décéde avant un ige déterminé (60 ans
ou 65 ans), en méme temps ou postérieurement au salarié. Cette
garantie porte en général le titre de “garantie double effet”.

Il conviendrait par conséquent, au sein des accords prévoyant le
versement d'une “garantie double effet”’, de ne plus faire référence a
I'age des parents, cette exclusion n’étant en l'occurrence pas fondée
sur un motif en rapport avec 'objet de la prestation. Il est en revanche
possible de limiter le versement de la garantie, comme le font la
plupart des accords qui prévoient ce type de garanties, par la défini-
tion de la notion d’enfant a charge (les accords précisant en général
que le versement du capital double effet est versé jusqu’au 26¢ anniver-
saire de 'enfant a charge qui poursuit des études).
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Les modalités d’organisation de la mutualisation des risques

En complément de ce qui a été précisé plus haut sur 'organisation
de la mutualisation des risques, des lors que les entreprises sont tenues
d’adhérer aupres de plusieurs organismes assureurs, il convient de
préciser les modalités d’organisation de la mutualisation en précisant le
role exact de chaque organisme assureur :

- soit en opérant une répartition des risques entre assureurs, ce qui
implique de distinguer par risque les taux de cotisations,

- soit, en cas d’'intervention conjointe de plusieurs assureurs sur un ou
plusieurs risques, en organisant une compensation financiere pour
opérer la mutualisation et en précisant le role de chacun, notamment
en matiere de collecte des cotisations, de versement des prestations
et d’établissement des comptes consolidés du régime.

D’autre part, dans un arrét du 10 octobre 2007, la Cour de cassation
a précisé la portée qui doit étre donnée au principe d’adaptation des
accords d’entreprise en cas de mise en place postérieure dun régime
mutualisé au niveau de la branche. Ce principe est prévu par renvoi au
deuxieme alinéa de l'article L. 132-23 du Code du travail (ancien)
devenu article L. 2253-2 du Code du travail (nouveau) par l'article
L. 912-1 alinéa 2 du Code de la sécurité sociale.

La Cour de cassation considere qu’il résulte des articles précités que
“I'adaptation consiste nécessairement dans la mise en conformité de
I'accord d’entreprise avec l'accord professionnel ou interprofessionnel
de mutualisation des risques imposant 'adhésion de I'entreprise au
régime géré par l'institution désignée par celui-ci”. Elle en déduit que
I'accord professionnel ou interprofessionnel pouvait valablement faire
obligation aux entreprises dont les salariés bénéficiaient déja d'un
régime de prévoyance de souscrire aux garanties dudit accord.

Lapplication de la loi relative a la mensualisation

Certains accords de prévoyance mettent en place une garantie
“incapacité de travail” a des niveaux inférieurs a ceux prévus par
I'accord interprofessionnel annexé a la loi n® 78-49 du 19 janvier 1978
relative a la mensualisation et a la procédure conventionnelle, soit en
termes de niveau de la prestation, soit en termes de délais et de durée
des périodes de couverture.

Cet accord interprofessionnel prévoit également que les garanties
accordées au titre de la loi de mensualisation s’entendent déduction
faite des allocations que l'intéressé percoit de la sécurité sociale et des
régimes complémentaires de prévoyance, mais en ne retenant dans le
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dernier cas que la part des prestations résultant des versements de
I'employeur.

De tels accords sont étendus sous la double réserve de l'application
de la loi n° 78-49 du 19 janvier 1978 relative a la mensualisation et a la
procédure conventionnelle quant au niveau des prestations et a la
durée des couvertures, et sous réserve que le financement induit pese
en totalité sur l'employeur.

A noter que le 11 janvier 2008, les partenaires sociaux ont conclu
un accord interprofessionnel qui modifie notamment ['article 7 de
I'accord interprofessionnel annexé a la loi de mensualisation. Ainsi, la
condition d’ancienneté, pour bénéficier des indemnités convention-
nelles de maladie, est ramenée de trois ans a un an et 'indemnisation
débutera a compter du septieme jour d’arrét et non plus a compter du
onziéme jour.
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Garanties figurant dans les conventions et accords de branche
comportant des dispositions de protection sociale complémentaire
au 31 décembre 2007

Dispositions a caractere contraignant ou non

DEC (+ Obs) : déces (et frais d’obseques)

RCE : rentes de conjoint ou rentes éducation en cas de déces

INC : indemnités journalieres complémentaires en cas d'incapacité de travail
INV : rentes invalidité

MAL : remboursements complémentaires frais de santé

IAC : rentes d’inaptitude a la conduite automobile ou INAP : inaptitude totale
DAR : indemnités de fin de carriere ou de départ a la retraite

DEP : rentes en cas de dépendance

Conventions ou accords collectifs Garanties assurées

Aéraulique, installation, réparation DEC INC INV

Aide a domicile DEC | RCE INC INV

Agroalimentaires, industries

Alimentation, gérants succursales DEC INC

Ameublement, fabrication DEC RCE INC INV

Ameublement, négoce, non cadres, DEC RCE INC INV

prévoyance

Assainissement et maintenance DEC INC INV

industrielle

Laboratoires d’analyses médicales DEC INC INV

Animation socioculturelle DEC INC INV

Architecture (entreprises) DEC INC INV MAL

Artistiques, culturelles entreprises DEC INV DAR
Artistes interprétes de télévision DEC INC MAL

Assistants maternels du particulier INC INV

employeur

Assistance, sociétés DEC INC INV MAL

Assurance, sociétés DEC | RCE INC INV MAL

Audio-visuel, électronique, DEC RCE INC INV

équipement ménager

Service de I'automobile DEC | RCE INC INV DAR
Cabinets d’expertise en automobile DEC | RCE INC INV DEP
Avocats, personnels des cabinets DEC INC INV DAR | DEP

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)

222 LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



Conventions ou accords collectifs Garanties assurées

Avocats, salariés DEC INC INV DAR
Avoués pres Gours d’Appel DAR
Banques DEC INV MAL

Banques populaires DEC RCE INC INV MAL DAR
Batiment Travaux Publics DEC | RCE INC NV | MAL | IAC | DAR
Batiment Travaux Publics, ETAM, DEC | RCE INC INV MAL

prévoyance

Batiment Travaux Publics, ouvriers, DEC RCE INC INV MAL DAR
Prévoyance

Batiment Travaux Publics
Protection sociale professionnelle,

gestion

Bijouterie joaillerie orfévrerie DEC | RCE INC INV

Biscottes, biscuiterie, chocolateries, INC

industries

Boissons, entrepositaires, grossistes DEC RCE INC INV IAC

Bois d’ceuvre produits dérivés, négoce| DEC | RCE INC INV DAR
Boucherie charcuterie, commerce DEC INC INV DAR
détail

Boucherie, boucherie charcuterie, DEC RCE INC DAR
triperie

Boulangerie, patisserie, entreprise DEC | RCE INC INV MAL
artisanale

Boulangerie patisserie industrielle DEC | RCE INC INV

Bourse DEC | RCE INC INV
Bricolage DEC | RCE INC INV
Cancer, centres de lutte DEC INV
Carriéres, matériaux, industries, ETAM| DEC INC INV
Carriéres, matériaux, industries, DEC INC INV
ouvriers

Casinos DEC INC INV
Centres de gestion agrées DEC | RCE INC INV
Céramique d’art DEC INC
Céramiques industries DEC INC

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs Garanties assurées

Charbon, importation, commerce DEC | RCE INC INV MAL

gros, ETAM

Charbon, importation maritime, DEC | RCE INC INV MAL

ouvriers

Charcuterie, commerce détail DEC INC INV

Charcuterie industrielle DEC RCE INC INV

Chaussure, artisans maitres DEC | RCE INC INV

Industrie de la chaussure INC DAR

Ciments, industries, ETAM

Cinéma, distribution, ouvriers, employés| DEC INC

Cinéma, exploitation DEC INC INV

Cinéma, laboratoires DEC INC INV DAR
Coiffure DEC | RCE | INC INV | MAL

Commissaires priseurs DEC | RCE INC INV DEP
Commerce détail et gros INC INV

a prédominance alimentaire

Combustibles solides, liquides, MAL

gazeux, négoce

Confiserie chocolaterie biscuiterie, DEC INC DAR
détail

Conseils juridiques et fiscaux DEC INC INV

Conserve, industrie INC

Convalescence, régime repos, retraite MAL

Courtage réassurance DEC INC INV

Crédit immobilier DEC | RCE | INC INV

Cynégeétiques structures associatives | DEC INC INV

personnels

Cuirs et peaux, industries INC DAR
Cabinets dentaires (CNFD-FOFTA) DEC | RCE INC INV

Laboratoires de prothése dentaire DEC | RCE INC INV

Activités du déchet IAC

Eaux, boissons rafraichissantes, DEC | RCE INC INV

biéres, production

Eaux boissons sans alcool production Supp
INV

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Edition DEC INC INV
Education populaire DEC INC INV
Enseignement privé hors contrat DEC | RCE INC INV
Enseignement privé secondaire INC
hors contrat
Enseignement privé catholique
Esthétique parfumerie, détail DEC | RCE INC INV
Etudes techniques, bureaux DEC | RCE INC INV
Expansion économique, organismes, DEC
cadres
Entreprises de courtage et de DEC RCE INC INV
commerce intra-communautaire
Cabinets d’experts-comptables DEC INC INV
Fleuriste, commerce DEC RCE INC
Fleuristes animaux familiers DEC | RCE INC INV
Formation, organismes DEC RCE INC INV
Foyers de jeunes travailleurs DEC INC INV MAL
Frigorifiques, exploitations DEC
Fruits lIégumes, épicerie, DEC | RCE INC DAR
commerce détail
Fruits légumes, expédition, exportation | DEC INC DAR
Ganterie de peau
Gardiens concierges INC
Géometres, experts fonciers DEC INC
Golf DEC INC INV MAL

+ obs
Habillement, commerce succursales INC DAR
Habillement industries DEC | RCE MAL
Habillement industrie et DEC | RCE INC INV
de la bretelle-ceinture
Habitat, protection, PACT, ARIM DEC | RCE INC INV
HLM, sociétés anonymes et fondations INC
Horlogerie bijouterie, commerce détail | DEC INC INV
Hétels, cafés, restaurants DEC | REC | INC INV

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs Garanties assurées
Hospitalisation but lucratif, FIEHP INC INV
Hospitalisation but non lucratif DEC | RCE INC INV
Hospitalisation privée DEC RCE INC INV
Hatellerie de plein air DEC

Huissiers de justice DEC | RCE INC INV
Immobilier DEC INC INV MAL
Imprimerie graphiques, industries DEC | RCE INC INV MAL
Imprimeries de labeur DEC | RCE INC INV MAL
Industries du cartonnage DEC RCE INV
Industries Laitiéres DEC | RCE INC INV
Intermittents techniques DEC INC INV

de la production de programmes

de télévision

Intermittents spectacles régime DEC | RCE INV
prévoyance

Jardineries, graineteries DEC RCE INC INV

Jeux jouets, industrie DEC | RCE INC INV
Journalistes DEC

Journalistes pigistes, prévoyance DEC INC INV

Lin, rouissage, teillage MAL DAR
Maisons d’étudiants DEC | RCE INC INV
Maisons familiales, retraite prévoyance | DEC INC INV
Manutention portuaire DEC INC INV
Maroquinerie INC DAR
Mareyeurs-expéditeurs DEC | RCE INC INV
Médecine du travail, services INC
interentreprises

Médicaux, cabinets DEC | RCE | INC INV
Métallurgie (CCN) DEC INC INV MAL
Métallurgie Midi-Pyrénées DEC

Métallurgie Aisne DEC

Métallurgie Bas Rhin DEC

Métallurgie Gard et Lozére DEC

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Métallurgie Loir et Cher DEC | RCE
Métallurgie Niévre DEC
Métallurgie Yonne DEC
Métreurs vérificateurs, construction DEC INC
Meunerie DEC INC INV
+ 0bs
Missions locales PAIO DEC | RCE INC INV
ceufs conditionnement DEC RCE INC INV INAP
commercialisation transformation
Organismes mutualistes DEC INC INV
Notariat DEC MAL
Papeterie fourniture de bureau, DEC | RCE INC INV
commerce de détail
Papeterie, fabrique articles INC DAR
Papiers cartons, commerce de gros, DAR
cadres
Parc de loisirs DEC RCE INC INV
Enseignement catholique prévoyance | DEC | RCE INC INV* *
cadre IDF + obs
* invalidité du conjoint
** garantie pour enfant handicapé et congé parental
Enseignement catholique prévoyance | DEC | RCE INC INV* >
non cadre IDF + 0bs
* invalidité du conjoint
** garantie pour enfant handicapé et congé parental
Espaces de loisirs, d’attraction INC
culturels
Patisserie DEC | RCE INC DAR
Pharmaceutique, industrie DEC RCE INC INV MAL
Pharmaceutiques, produits, DEC | RCE INC INV MAL
fabrication, commerce
Pharmaceutique, répartition DEC | RCE INC INV MAL
Pharmacie d’officine DEC INC INV MAL
Poissonnerie DEC RCE INC INV MAL DAR
Prestataires de service du secteur DEC RCE INC INV
tertiaire

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs Garanties assurées

Prothésistes dentaires DEC INC INV

Pompes funébres

Ports autonomes INC

Presse information spécialisée,
cadres, ETAM

Prévention, sécurité DEC | RCE INC INV

Propreté, entreprises DEC | RCE INC INV

Psychiatriques, établissements DEC INC INV MAL

non lucratifs

Publicité directe, logistique INC INV DAR
Récupération DEC INV

Restauration rapide DEC | RCE

Restauration et collectivité DEC INV

Retraite complémentaire, institutions | DEC INC

Salariés du particulier employeur DEC INC INV MAL

Salariés des caisses ORGANIC MAL

Sanitaires, sociaux, secteurs DEC | RCE INC INV

(FFESCPE, SNEME, SISMES)

Sécurité sociale, organismes DEC | RCE INV

Sociaux, centres socioculturels DAR

Sports, loisirs, articles, équipement, DEC | RCE INC INV

commerce
Sucreries distilleries INC INV

Industrie textile INC DAR
Téléphériques DEC | RCE INV DAR
Textiles artificiels et synthétiques INC DAR
Thermalisme DEC INC INV

Tourisme social et familial DEC | RCE | INC INV | MAL

Tracteurs, matériel agricole, DEC INC INV

réparation, commerce

Transports de fonds et valeurs DEC | RCE INC INV MAL IAC
Transports publics urbains DEC IAC
Transports routiers INC IAC

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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Conventions ou accords collectifs

Garanties assurées

Travail aérien, personnel naviguant DEC INV

technique

Travail temporaire, salariés DEC RCE INC INV

temporaires, prévoyance

Travaux publics, ingénieurs, cadres DEC | RCE INC

Tuiles et briques, industries DEC

UNACSS, coordination soins santé DEC | RCE INC INV

UNEDIC, ASSEDIC DEC | RCE INC INV

Vétérinaires RCE INC INV

Viande, industrie, commerce gros IAC
Vins, cidres, jus de fruits, industrie, DAR
commerce

Vins et Champagne DEC | RCE INV MAL

Voies ferrées d’intérét local, ouvriers IAC
Chaines thématiques DEC | REC INC INV

Manutention ferroviaire et travaux DEC

connexes

Régies de quartier DEC

Manutention et nettoyage sur les DEC

aéroports (région parisienne)

Métallurgie Calvados DEC

Métallurgie Corréze DEC

Métallurgie Haut Rhin DEC

Métallurgie Loiret DEC

Métallurgie Vaucluse DEC

Source : ministére de la Santé et des Solidarités - Direction de la sécurité sociale (SD3)
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VIIl. LA NEGOCIATION SUR L’EMPLOI

VIII.1. La probléematique des seniors

L’accord national interprofessionnel du 13 octobre 2005, relatif 2a
I'emploi des seniors en vue de promouvoir leur maintien et leur retour
a 'emploi, est peu décliné par des accords de branche reprenant son
intitulé en 2007. Seuls trois accords font, dans leur titre, explicitement
référence au terme de seniors.

Cette faiblesse doit étre relativisée dans la mesure ou des disposi-
tions favorables au maintien au retour a 'emploi des salariés agés sont
souvent prises dans le cadre d’accords portant sur la diversité en entre-
prise, la lutte contre les discriminations, et surtout dans la négociation
des dispositions relatives a la gestion prévisionnelle de I'emploi et des
compétences. La meilleure prise en compte des salariés agés peut
également se retrouver dans des accords portant sur la formation
professionnelle tout au long de la vie.

Les chapitres de ces accords concernant le maintien en emploi des
seniors reposent sur le développement d’une politique active de
gestion prévisionnelle de I'emploi et des compétences : précisions
apportées au contenu de l'entretien de deuxieéme partie de carriere,
facilitation de I'acces aux bilans de compétences, priorité d’utilisation
du droit individuel a la formation et de la période de professionnalisa-
tion, valorisation et professionnalisation des activités de tutorat, aména-
gement du temps de travail en recourant par exemple au temps partiel.

En ce qui concerne le recrutement, ces accords affirment que 'age
ne doit étre ni un critere d’embauche, ni un frein a la mobilité. Les
contrats de professionnalisation sont considérés comme des moyens
efficaces pour favoriser la réinsertion de salariés agés.

Ces accords prévoient également des mesures pour favoriser le
reclassement de salariés dont le maintien sur certains postes, en parti-
culier en raison d'une incapacité constatée par le médecin du travail,
n’est pas possible. Des mesures compensatoires a une éventuelle
baisse de rémunération sont prévues. Des actions de prévention des
risques professionnels sont prévues et font I'objet d’'un suivi de la part
du Comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT).

VIIL.2. Le chémage partiel
Il convient de rappeler que l'accord national interprofessionnel de

1968 relatif a 'indemnisation du chdémage partiel ne couvre pas toutes
les branches d’activités. Certaines branches d’activité ont préféré
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conclure leur propre accord d’indemnisation du chémage partiel, telle
que la branche des industries chimiques. Un texte a donc été signé le
6 juin 2007, prorogeant les dispositions de l'accord du 11 juin 1997,
jusqu’au 30 juin 2012.

Ce texte indique que le niveau de la rémunération maintenue en
cas de chémage partiel ou total correspond a 75 % du salaire antérieur
brut. Pour mémoire, 'accord national interprofessionnel de 1968,
prévoit un maintien de 50 % de la rémunération horaire brute.

L'accord du 11 juin 1997 a été prorogé jusqu’au 30 juin 2012, dans
les mémes termes.

Cet accord a été agréé par le ministere chargé de I’'Emploi le
1 octobre 2007.

VIIL3. Le chémage partiel retraite complémentaire
Afin de ne pas pénaliser les salariés en chomage partiel pour leur
cotisation a une retraite complémentaire, les partenaires sociaux ont

conclu un accord, permettant lattribution de points de retraite en cas
de chémage partiel.
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IX. LA NEGOCIATION SUR LA FORMATION
PROFESSIONNELLE

IX.1. HISTORIQUE ET BILAN DE L’ANNEE

Dans le cadre de l'accord national interprofessionnel (AND du
5 décembre 2003 relatif a I'acces des salariés a la formation profession-
nelle tout au long de la vie et de la loi du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social,
147 accords de branches ont été conclus en 2007.

D’une maniere générale, I'accord national interprofessionnel de
2003 et la loi du 4 mai 2004 laissent de grandes marges de négociation
aux accords de branche en ce qui concerne notamment les modalités
de mise en ceuvre du droit individuel 2 la formation (DIF) et des
contrats ou des périodes de professionnalisation (publics et formations
prioritaires, taux de prise en charge, affectations financieres aux diffé-
rents dispositifs, etc.).

IX.2. LES THEMES ABORDES

Les themes traités abordent I'ensemble des aspects de la formation
professionnelle.

IX.2.1. L'apprentissage

L’apprentissage releve de la formation initiale. Les dispositions
afférentes se trouvent dans le livre I du Code du travail (ancien)
devenu le livre II sixieme partie du Code du travail (nouveau).

L’article L. 115-1 du Code du travail (ancien) devenu articles
L. 6211-1 et L. 6211-2 du Code du travail (nouveau) prévoit que
I'apprentissage est une forme d’éducation alternée et a pour but de
donner a des jeunes travailleurs, ayant satisfait a I'obligation scolaire,
une formation générale, théorique et pratique, en vue de l'obtention
d’'une qualification professionnelle sanctionnée par un diplébme ou un
titre a finalité professionnelle enregistré au répertoire national des
certifications professionnelles (RNCP).

Vingt-trois textes concernent plus particulierement ce domaine.
Outre quelques rappels sur son importance et sur sa reconnaissance
comme voie de formation initiale privilégiée en tant que mode de
formation en alternance, les accords portent sur :

- les formations considérées comme prioritaires par les professions,
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- la taxe d’apprentissage et l'affectation dune partie des fonds de la
formation professionnelle continue aux dépenses de fonctionnement
des centres de formation d’apprentis,

- le contrat d’apprentissage, le statut de l'apprenti, le livret d’accueil,
les conditions de travail, la rémunération et, pour certains accords,
I'intégration de la qualification visée dans les classifications,

- le r6le des maitres d’apprentissage et, dans certains cas, 'octroi
d’indemnités destinées a mieux reconnaitre ce role.

IX.2.2. Les objectifs et priorités de la formation

L'article L. 934-2 du Code du travail (ancien) devenu L. 2241-6 du
Code du travail (nouveau) prévoit que les organisations qui sont liées
par une convention de branche ou, a défaut, par un accord profes-
sionnel, se réunissent au moins tous les trois ans pour négocier sur les
priorités, les objectifs et les moyens de la formation professionnelle
des salariés.

Dix-neuf accords s’inscrivent dans cette perspective. Les priorités de
la formation portent sur :

- certaines entreprises : les TPE,

- certaines catégories de personnel : réduction des inégalités d’acces a
la formation des femmes par rapport aux hommes, seniors, handi-
capés, travailleurs de nuit, intérimaires, saisonniers,

- des publics particuliers : formation continue des chauffeurs routiers,
aides dentaires, personnel des réseaux commerciaux des sociétés d’assu-
rance, convoyeurs de fonds, personnel chargé de la protection des
personnes et des biens dans le cadre du transport public de voyageurs.

IX.2.3. Les commissions paritaires nationales de l'emploi
et de la formation professionnelle (CPNEFP)

Aux termes de l'accord national interprofessionnel du 5 décembre
2003 précité, les Commissions paritaires nationales de 'emploi (CPNE)
ont une attribution générale de promotion de la formation profession-
nelle dans leur champ de compétences en liaison avec I’évolution de
I'emploi. Elles ont notamment pour objet d’examiner périodiquement
I'évolution quantitative et qualitative des emplois et des qualifications
de leur champ professionnel et de définir des priorités de formation.

Dix-neuf accords sont relatifs aux commissions paritaires de 'emploi et
de la formation professionnelle. Dans quelques cas, il s’agit de la création
d’'une commission qui n’existait pas encore. Pour I'essentiel cependant, les
commissions avaient déja été créées par les partenaires sociaux et les
accords ont eu pour objet d’apporter des précisions ou des compléments
sur leur composition, leur fonctionnement ou leurs attributions.
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Parmi les attributions de la CPNE, figurent notamment la fixation de
criteres de prise en charge des formations, l'orientation des travaux des
observatoires prospectifs des métiers et des qualifications, I'établisse-
ment de certificats de qualification professionnelle.

IX.2.4. Les certificats de qualification professionnelle

(CQP)

Les certificats de qualification professionnelle sont des formations
dont le contenu et les modalités pédagogiques ont été élaborés par les
partenaires sociaux dune branche professionnelle afin de répondre
aux besoins de qualification de leur champ professionnel, en complé-
ment des diplomes ou titres délivrés par I'Etat.

Vingt-neuf accords sont relatifs aux certificats de qualification
professionnelle et portent sur les points suivants :

- les procédures d’élaboration et les modalités de mise en ceuvre et de
délivrance des certificats : publics éligibles, modalités d’acces, cahier
des charges de la formation, jurys d’examens, création d’une sous-
commission spécialisée au sein de la CPNE, modalités d’enregistre-
ment au répertoire national des certifications professionnelles
(RNCP),

- la création de nouveaux certificats. A titre d’illustration, on peut citer
les certificats de qualification professionnelle de manager d’équipe
(négoce du bois d’ceuvre et produits dérivés), de traiteur organisateur
de réceptions (charcuterie de détail), de conducteurs de machines
(activités de production d’eaux embouteillées, de boissons rafraichis-
santes et de bieres), d’horloger rhabilleur (horlogerie). 1l convient par
ailleurs de faire mention de I’harmonisation de CQP communs a
différentes branches des industries alimentaires,

- la reconnaissance et le classement des certificats de qualification
professionnelle dans la classification professionnelle,

- l'instauration de forfaits particuliers de prise en charge des certificats
de qualification professionnelle dans le cadre des contrats ou des
périodes de professionnalisation.

IX.2.5. Les observatoires des métiers et des qualifications

Les ressources des Organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA)
des fonds de la formation professionnelle continue peuvent étre desti-
nées au financement des dépenses faites pour le fonctionnement
d’observatoires prospectifs des métiers et des qualifications destinés a
mesurer I'évolution quantitative et qualitative des emplois et des quali-
fications.
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Pour accompagner les entreprises dans la définition de leurs
politiques de formation et les salariés dans I’élaboration de leurs
projets professionnels, chaque branche professionnelle doit définir les
missions et les conditions de mise en place d’un observatoire
prospectif des métiers et des qualifications.

Cet observatoire peut avoir une compétence nationale, régionale ou
territoriale.

Il a pour principale fonction de permettre a chaque branche profes-
sionnelle d’adapter sa politique de formation a travers des études
quantitatives et qualitatives sur les métiers et sur I'offre de formation.

Onze accords ont traité ce théme en 2007. Certains observatoires
sont communs a plusieurs branches sous I'égide d’un seul OPCA,
drautres sont spécifiques a une branche considérée.

Les accords ont porté sur :

- I'institution, le fonctionnement et le financement des observatoires :
définition des missions et objectifs et modalités de mise en ceuvre,

- I'institution de Comités paritaires de pilotage des travaux sous 'égide
de la CPNEFP,

- la prévision d’études permettant notamment de mieux appréhender
les réalités de I'emploi au regard des principes d’égalité profession-
nelle et de respect de la diversité.

IX.2.6. L’entretien professionnel, le passeport formation, le
bilan de compétences, la validation des acquis de
Uexpérience (VAE)

L’accord national interprofessionnel du 5 décembre 2003 précité a
notamment introduit plusieurs moyens permettant I'évolution profes-
sionnelle des salariés : 'entretien professionnel, le passeport formation
et la validation des acquis de I'expérience (VAE).

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

Vingt-deux accords ont traité de ces questions en 2007. La majorité
des accords concernent toutefois la VAE.
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IX.2.7. Le financement de la formation professionnelle
continue

L’article L. 951-1 du Code du travail (ancien) devenu articles
L. 6331-9 et L. 6331-14 du Code du travail (nouveau) prévoit que le
montant de la participation a la formation professionnelle continue des
entreprises de vingt salariés et plus est fixé a 1,6 % de la masse
salariale brute annuelle. S’agissant des entreprises de 10 2 moins de
20 salariés, la participation atteint, depuis le 1¢ janvier 2005, 1,05 % de
la masse salariale brute. En ce qui concerne, enfin, les entreprises de
moins de 10 salariés, le montant atteint, depuis le 1¢ janvier 2005,
0,55 % des salaires payés au cours de I'année civile.

Trente-huit accords traitent de cette question et portent, pour

I'essentiel, sur les points suivants :

- Fixation et répartition des taux de contributions des entreprises a la
formation professionnelle continue. Si la majorité des accords s’en
tiennent aux dispositions légales prévues en la matiere, certains,
toutefois, consacrent un pourcentage supérieur a ce qui est prévu
légalement ;

- Désignation ou confirmation de la désignation d’un organisme
paritaire collecteur des fonds de la formation professionnelle
continue pour la gestion des fonds mutualisés et, le cas échéant,
détermination des enveloppes financieres affectées aux différents
dispositifs de la formation professionnelle continue et des conditions
de leur utilisation ;

- Regles de prise en charge des contrats et des périodes de profession-
nalisation, du tutorat, de la VAE ou du DIF ;

- Affectation d’une partie des fonds collectés au financement des
dépenses de fonctionnement des centres de formation d’apprentis.

IX.2.8. Le plan de formation

L'article L. 930-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 6312-1 du
Code du travail (nouveau) prévoit que l'acces des salariés a des actions
de formation professionnelle continue est assuré notamment a l'initia-
tive de 'employeur dans le cadre du plan de formation.

Le Code du travail renvoie a trois types d’actions :

- toute action de formation suivie par le salarié pour assurer 'adapta-
tion au poste de travail constitue un temps de travail effectif et donne
lieu pendant sa réalisation au maintien de la rémunération (article
L. 932-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 6321-2 du Code du
travail (nouveau)) ;

- les actions de formation liées a I'évolution des emplois, ou celles qui
participent au maintien dans 'emploi, sont mises en ceuvre pendant
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le temps de travail et donnent lieu pendant leur réalisation, au
maintien par I'entreprise de la rémunération (article L. 932-1 du Code
du travail (ancien) devenu L. 6321-3 du Code du travail (nouveau)).
Toutefois, sous réserve d'un accord d’entreprise ou, a défaut, de
l’accord écrit du salarié, le départ en formation peut conduire le
salarié a dépasser la durée légale ou conventionnelle du travail sans
que les heures correspondant a ce dépassement ne s'imputent sur le
contingent d’heures supplémentaires (article L. 932-1 du Code du
travail (ancien) devenu L. 6321-4 du Code du travail (nouveau)) ;

les actions de formation ayant pour objet le développement des
compétences des salariés peuvent, en application d’'un accord écrit
entre le salarié et 'employeur, se dérouler hors du temps de travail
dans la limite de quatre-vingts heures par an et par salarié (article
L. 932-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 6321-6 du Code du
travail (nouveau)).

Quatorze accords sont intervenus dans ce domaine et portent, pour
I'essentiel, sur les points suivants :
- Définition, objectifs et priorités du plan de formation ;
- Détermination des types d’actions de formation entrant dans le cadre
du plan de formation ;
- Articulation de la formation pendant ou hors temps de travail.

IX.2.9. Le contrat de professionnalisation

Les articles L. 981-1 et suivants du Code du travail (ancien) devenus
les articles L. 6325-1 et suivants du Code du travail (nouveau)
prévoient les dispositions relatives a ce contrat.

Il s’agit d’'un contrat de travail en alternance qui permet I'acquisition
d’'une qualification professionnelle reconnue. 1l est destiné aux jeunes
de moins de 26 ans et aux demandeurs d’emploi. 1l alterne période de
formation et exercice d’'une activité en entreprise. Il est en principe
d’'une durée comprise entre six mois et un an.

Trente-six accords sont relatifs aux contrats de professionnalisation.

IIs portent sur les points suivants :

- Rappel de l'attachement des partenaires sociaux au développement
des contrats de professionnalisation et, plus généralement, a celui des
formations en alternance ;

- Les objectifs de la formation, les publics éligibles et la nature des
qualifications visées ;

- Les modalités du contrat : contrat a durée déterminée ou indéter-
minée, renouvellement ;

- La rémunération des titulaires du contrat, variable en fonction de
I'age et de la formation suivie ;
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- La durée de la formation ;
- Le financement de la formation et les conditions de prise en charge
par les fonds mutualisés des OPCA.

IX.2.10. Le droit individuel a la formation (DIF)

L'article L. 930-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 6312-1 du
Code du travail (nouveau) dispose que l'un des modes d’acces a la
formation est constitué par le droit individuel a la formation exercé a
I'initiative du salarié avec 'accord de son employeur.

Les articles L. 933-1 2 L. 933-6 du Code du travail (ancien) devenus

L. 6323-1 a L. 6323-20 du Code du travail (nouveau) encadrent ce droit

au regard notamment de sa durée et de sa mise en ocuvre. Chaque

salarié dispose de vingt heures de formation par an cumulables sur six
ans (soit cent vingt heures au maximum).

Trente-six accords sont intervenus a ce titre. Ils portent sur les
points suivants :

- Les publics concernés et, le cas échéant, les publics prioritaires (les
seniors) ;

- Les modalités d’acquisition du droit et de mise en ceuvre du
dispositif : calcul des droits (dans certains cas, droits majorés par
rapport au dispositif légal et mesures favorables pour les salariés a
temps partieD), possibilités d’anticiper les droits acquis, liens avec les
entretiens professionnels ;

- Le financement des formations et les conditions d’intervention des
fonds mutualisés de la formation professionnelle continue ;

- La détermination de formations prioritaires ;

- L’articulation des périodes de formation pendant ou hors temps de
travail et les modalités de calcul et de versement de l'allocation de
formation pour les formations se déroulant hors temps de travail ;

- Lapplication du droit individuel a la formation en cas de rupture du
contrat de travail et, pour quelques rares accords, les conditions de la
transférabilité du droit d’'une entreprise a une autre ;

- Les modalités d’information des salariés sur les droits acquis au titre
du droit individuel a la formation.

IX.2.11. Les peériodes de professionnalisation

Les périodes de professionnalisation ont pour objet de favoriser, par
des actions de formation, le maintien dans 'emploi de salariés en
contrat a durée indéterminée. Elles sont ouvertes, notamment, aux
salariés dont la qualification est insuffisante au regard de I'évolution
des technologies et de l'organisation du travail, conformément aux
priorités définies par accord de branche.
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29 accords ont été conclus en 2007 sur ce theéme. Ils portent sur les
points suivants :

- Le public visé et, dans certains cas, la détermination de publics priori-
taires (les seniors) ;

- Les objectifs de la formation et les types de formations éligibles, les
formations prioritaires et, le cas échéant, la fixation de durées
minimales de formation ;

- Les conditions de déroulement de la formation pendant ou en dehors
du temps de travail ; Le financement des formations et les modalités
de prise en charge par les fonds mutualisés de la formation profes-
sionnelle ;

- Le r6le de la CPNEFP dans la détermination des formations éligibles
et des baremes de prise en charge par les OPCA.

IX.2.12. Le congé individuel de formation (CIF)

Aux termes de larticle L. 931-1 du Code du travail (ancien) devenu
L. 6322-1 du Code du travail (nouveau), le congé individuel de forma-
tion (CIF) permet a tout travailleur, au cours de sa vie professionnelle,
de suivre a son initiative et a titre individuel, des actions de formation,
indépendamment de sa participation aux stages compris dans le plan
de formation de I'entreprise dans laquelle il exerce son activité.

Les accords de branches relatifs au congé de formation sont peu
nombreux (trois accords) dont un reprend les dispositions prévues en
la matiere par I'accord national interprofessionnel du 5 décembre 2003.

Il convient de faire mention de l'accord du 26 février 2007, conclu
dans le secteur de I'habitat social, qui prévoit des dispositions particu-
lieres de financement du congé de formation économique, sociale et
syndicale et de l'accord interbranches du 6 juillet 2007, relatif aux
modalités d’acceés au congé de formation des intermittents du
spectacle, plus favorables que celles prévues par la loi.

IX.2.13. Le tutorat

L'article L. 981-3 du Code du travail (ancien) devenu D. 6325-6 du
Code du travail (nouveau) prévoit quun tuteur peut étre désigné par
I'employeur pour accueillir et guider dans I'entreprise notamment les
personnes titulaires d'un contrat de professionnalisation.

L'article D. 981-8 du Code du travail (ancien) devenu D. 6324-2 et

suivants du Code du travail (nouveau) précise les conditions de
désignation du tuteur et ses missions.
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Quatorze accords ont porté sur le tutorat. Ils portent sur les points
suivants :

- Le développement de la fonction tutorale : charte ou guide de la
fonction tutorale, reconnaissance de la fonction du tuteur (prime ou
indemnisation mensuelle) ;

- La désignation du tuteur : volontariat, ancienneté, qualification. Dans
certains cas, la désignation d’un tuteur est obligatoire pour la mise en
ocuvre d’'un contrat de professionnalisation ;

- Le rOle, le statut et les missions du tuteur ;

- La formation du tuteur qui, dans certains accords, est obligatoire ;

- Le financement et les conditions de prise en charge des dépenses
afférentes a la formation du tuteur et a I'exercice de la fonction
tutorale.
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Liste des textes analysés abordant le théme
de la formation professionnelle™

Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH®

NIVEAU NATIONAL
CCNE 3155 Ameublement fabrication (1411) 14/01/1986

n°1 al'accord du 06/10/2004 31/01/2007 \2007/10
CCNE 3246 Animation (1518) 28/06/1988

n° 101 DIF et professionnalisation 08/02/2007 \2007/11

n° 112 financement du DIF CDD 13/12/2007 | 2008/1
CCNE 3317 Assistants maternels particulier employeur |01/07/2004

(2395)

CPNEFP assistants maternels 16/04/2007 | 2007/23
CCNE 3076 Audiovisuel électronique équipement 26/11/1992

ménager commerce (1686)

n° 35 emploi et formation 25/09/2007 |2007/49
CCNE 3034 Automobile services (1090) 15/01/1981

n°1 - accord professionnalisation du 30/06/2004 12/04/20072007/24

n°1 al'accord du 27/06/2000 25/09/2007 |2007/46

formation professionnelle des jeunes 27/11/2007 |2008/10
CCNE 3287 Bois d’ceuvre et produits dérivés négoce 17/12/1996

(1947)

création CQP manager d’équipe 21/02/2007 |2007/16

n°3 al'accord classification du 17/12/1996 21/02/2007 |2007/16

création CQP responsable centre de profit 20/06/2007 |2007/43

n°3 a l'accord FIMO/FCOS du 11/01/2001 20/06/2007 |2007/43

n°4 sur les classifications 20/06/2007 |2007/43
CCNE 3148 Bonneterie lingerie confection commerce |13/03/1969

de gros (500)

formation professionnelle 12/12/2007 | 2008/8
CCNE 3117 Boulangerie patisserie entreprises 19/03/1976

artisanales (843)

n° 90 formation professionnelle (modifications) 12/12/2007 | 2008/3
CCNE 3018 Bureaux d’études techniques (1486) 15/12/1987

portage salarial 15/11/2007 | 2008/1
CCNE 3238 Céramiques industries (1558) 06/07/1989

décision de la CPNE sur I'apprentissage 15/03/2007 \2007/18

financement des CFA 15/03/2007 |2007/18

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

(1) Textes identifies comme traitant notamment du theme de la formation professionnelle (en tant que theme principal
ou connexe).
(2) Disponible sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective.
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Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3133 Charcuterie de détail (953) 0111211977

n° 112 et décision d’agrément 04/04/2007 | 2007/20
CCNE 3120 Chaussures commerce détail succursales |02/07/1968

employés (468)

formation professionnelle tout au long de la vie 19/06/2007 \2007/36
CCNE 3064 Chaux industrie cadres (1119) 27/04/1981

création d’une CPNEFP 04/10/2007 | 2008/5
CCNE 3064 Chaux industrie etdam (1178) 01/03/1982

création d’une CPNEFP 04/10/2007 | 2008/5
CCNE 3064 Chaux industrie ouvriers (1177) 01/03/1982

création d’une CPNEFP 04/10/2007 | 2008/5
CCNE 3108 Chimie industrie (44) 30/12/1952

diversité dans I'entreprise 20/07/2007 |2007/43
CCNE 3224 Confiserie chocolaterie biscuiterie 01/01/1984

détaillants (1286)

n°4 a l'annexe Il classification 27/06/2007 |2007/32
CCNE 3156 Déchet activités (2149) 11/05/2000

n° 22 formation professionnelle 25/10/2007 | 2008/2
CCNE 3254 Dentaire laboratoires prothéses (993) 18/12/1978

actualisation annexe 3 (contrat apprentissage) 23/02/2007 12007/14

céveloppement formation professionnelle 24/09/2007 |2007/43
CCNE 3255 Dentaires cabinets (1619) 17/01/1992

modification de I'annexe 1 - classification 06/07/200712007/34

titre l annexe | - emplois d'aide dentaire 05/10/2007\2007/48
CCNE 3121 Distributeurs conseils hors domicile (1536) |21/11/1988

n° 1 - accord formation professionnelle 15/11/2005 12/06/2007 |2007/30

n°5 - accord formation chauffeurs du 16/02/2000 12/06/2007 \2007/30
CCNE 3247 Eaux boissons sans alcool production (1513) |24/05/1988

n°1 alaccord du 30/04/2002 CQP 09/02/2007 | 2007/20

annexe positionnement des CQP 03/07/2007 | 2007/50
CCNE 3235 Enseignement privé a distance (2101) 21/06/1999

n°1 & l'accord formation du 04/12/2006 02/07/2007\2007/39
CCNE 3042 équipements Thermiques cadres ingénieurs |03/05/1983

assimilés (1256)

mise en place de CQP 06/07/2007\2007/33

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

GCNE 3020 Experts-comptables et commissaires 09/12/1974

aux comptes (787)

désignation de 'OPCA 05/04/2007 | 2007/20

formation professionnelle 05/04/2007 1 2007/20
GCNE 3178 Exploitations frigorifiques (200) 10/07/1956

n° 1 accord formation professionnelle (28/04/2005) 06/06/2007 \2007/27
CCNE 3010 Fleuristes animaux familiers (1978) 21/01/1997

n°1alaccord CPNEFP du 25/09/1997 30/09/2007 \2007/46
CCNE 3244 Fruits legumes epicerie produits laitiers 15/04/1988

(1505)

n° 83 formation professionnelle au long de la vie 26/09/2007 | 2008/3
CCNE 3233 Fruits légumes expédition exportation (1405) | 17/12/1985

élargissement de la CPNEFP 18/04/2007 \2007/31
CCNE 3205100 | Géometres-experts, géométres, topographes|13/10/2005

(2543)

n° 1 modifications de la convention 09/01/2007\2007/23

n° 2 formation professionnelle 27/09/2007 |2007/49
CCNE 3330 Habitat social organisations 20/09/2005

professionnelles (2526)

n°1aI’ACC formation professionnelle du 20/09/05 04/09/2007 | 2007/43
GCNE 3190 Him sociétés anonymes et fondations 27/04/2000

personnels (2150)

n°1al'accord formation professionnelle 14/02/2007 \2007/18

développement politique formation professionnelle 26/02/2007 |2007/18
CCNE 3152 Horlogerie (1044) 17/12/1979

heures de formation en établissements de CQP 22/02/2007 12007/14
CCNE 3240 Horlogerie-bijouterie commerce de détail |17/12/1987

(1487)

n°1al'avn® 13 formation professionnelle 27/02/2007 |2007/16
CCNE 3100 Importation exportation commission 18/12/1952

courtage (43)

a l'avenant n°3 a l'accord du 19/12/1994 - FORCO 22/05/2007 |2007/34
CCNE 3138 Imprimerie de labeur et industries 29/05/1956

graphiques (184)

modifications accord formation prof. du 12/10/2004 26/07/2007 |2007/40
CCNE 3272 Jardineries graineteries (1760) 03/12/1993

observatoire prospectif des métiers 03/10/20072008/12

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3130 Jeux jouets industries (1607) 25/01/1991

n°29 contrat de professionnalisation 27/09/2007 |2007/52
CCNE 3136 Journalistes (1480) 27/10/1987

n° 11 formation professionnelle (modifications) 14/03/2007 | 2007/44
CCNE 3273 Manutention portuaire (1763) 31/12/1993

n°1 al'accord du 06/07/2005 12/09/2007 |2007/52

n° 2 a l'accord formation du 06/07/2005 14/11/2007 | 2008/9
CCNE 3154 Matériaux construction négoce cadres (652) |21/03/1972

fonction tutorale 17/10/2007 | 2008/2
CCNE 3154 Matériaux construction négoce ETAM (533) |17/11/1969

fonction tutorale 17/10/2007 | 2008/2
CCNE 3154 Matériaux construction négoce ouvriers 17/06/1965

(398)

fonction tutorale 17/10/2007 | 2008/2
CCNE 3169 Métreurs vérificateurs (1726) 16/04/1993

n° 11 formation professionnelle 10/01/2007 \2007/12
CCNE 3300 Mutualité (2128) 31/01/2000

certificats de qualification professionnelle 20/06/2007 12007/30
CCNE 3184 (Eufs conditionnement commercialisation | 10/05/1999

transformation (2075)

formation professionnelle tout au long de la vie 15/03/2007 \2007/31
CCNE 3084 Optique lunetterie de détail (1431) 02/06/1986

n°2 al'accord CPNEFP du 01/12/1998 08/02/2007 2007/22
CCNE 3104 Pharmaceutique industrie (176) 06/04/1956

sur I'apprentissage 26/01/2007 |2007/11

modification de I'accord du 24/09/2004 05/12/2007 | 2008/1
CCNE 3052 Pharmacie d’officine (1996) 03/12/1997

certificats qualification professionnelle 19/09/2007 \2007/44
CCNE 3150 Photographie professions (2162) 31/03/2000

développement du dialogue social 12/06/2007 \2007/46

formation professionnelle 03/09/2007 | 2007/40
CCNE 3243 Poissonnerie (1504) 12/04/1988

n° 57 formation contrats professionnalisation 09/01/2007 | 2007/8

n° 59 cotisations forfaitaire (OPCAD DISTRIFAF) 05/03/20072007/15
CCNE 3269 Pompes funébres (759) 01/03/1974

travail de nuit (révision) 27/12/2007 |2008/10

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

CCNE 3301 Prestataires de services secteur tertiaire 13/08/1999

(2098)

champ d'application- formation professionnelle 31/01/2007 |2007/15
CCNE 3127 Produits alimentaires élaborés industries | 22/10/1985

(1396)

n° 74 - emploi des salariés seniors 21/06/2007 |2007/34

n° 76 emploi des personnes handicapées 31/10/2007 | 2008/9
CCNE 3165 Produits du sol engrais négoce et industrie |02/07/1980

(1077)

gestion emploi des séniors 30/11/2007 | 2008/5
CCNE 3276 Retraites complémentaires institutions 09/12/1993

(1794)

n° 9 formation professionnelle, classification 18/07/2007 |2007/36
CCNE 3218 Sociaux socio-culturels centres (1261) 04/06/1983

n°01-07 formation professionnelie 26/09/2007 |2007/46
CCNE 3328 Sport (2511) 07/07/2005

n°12 annexe 1 CQP (animateur tir & I'arc) 05/07/2007 \2007/37

n° 13 CQP animateur des activités gymniques 05/07/2007\2007/37

n° 14 CQP animateur de savate 05/07/2007 \2007/37

n° 15 CQP guide de véhicules terrestres motorisés 05/07/2007\2007/37

n° 7 création d’une sous commission CQP 05/07/2007 \2007/37

n° 20 portant sur les avenants 12, 14 et 15 CQP 06/09/2007 |\ 2007/45

n° 21 sous commission CQP 06/09/2007 | 2007/45

n° 22 modifications av n° 14 cqp animateur savate 06/09/2007 | 2008/8

n° 23 modifications art 12.8 de la convention 10/12/2007 \2008/12
CCNE 3303 Télécommunications (2148) 26/04/2000

rémunération et positionnement des apprentis 23/02/2007 2007/17

n° 3 a l'accord formation professionnelle du 24/09/04 14/12/2007 | 2008/3
GCNE 3122 Téléphériques et engins de remontées 15/05/1968

mécaniques (454)

n° 34 formation professionnelle 30/03/2007 |2007/37
CCNE 3042 Thermiques équipements OETAM (998) 07/02/1979

mise en place de CQP 06/07/2007 | 2007/33
CCNE 3131 Tracteurs matériels agricoles commerce 10/12/1985

réparation (1404)

n°2 al'accord du 29/06/04 gestion formation 02/10/2007 | 2008/9

professionnelle

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

GCNE 3099 Transports publics urbains de voyageurs 11/04/1986

(1424)

a l'accord formation professionnelle du 31/03/2005 17/04/2007 \2007/27

annexe IX sécurité des personnes et des biens 17/04/2007 | 2007/27
GCNE 3281 Verre fabrication main (semi-automatique) |03/11/1994

(1821)

formation professionnelle 26/02/2007 12007/13
CCNE 3079 Verre fabrication mécanique industries (669) | 08/06/1972

égalité professionnelle hommes femmes 11/10/2007 |2007/50
CCNE 3029 Vins cidres jus de fruits spiritueux (493) 13/02/1969

annexe 1 a I'accord formation professionnelle 18/12/2007 | 2008/5

du 12/05/05
CCN Assurances sociétés échelons 13/11/1967

intermédiaires (438)

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/2007 |2007/48
CCN Assurances sociétés producteurs salariés |27/03/1972

(653)

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/2007 |2007/48
CCN 3220 Centres de gestion agréés (1237) 17/01/1983

actualisation de la convention 26/01/2007 |2007/27
CCN Crédit mutuel (1468) 29/06/1987

égalité professionnelle 21/03/2007 \2007/17
CCN 3327 Cynégétiques structures associatives 30/06/2005

personnels (2507)

n° 3 modifications d'articles de la CC 02/10/2007 | 2007/45
CCN 3026 Sucrerie distillerie (1436) 01/10/1986

création CQP condluite de process 23/01/2007 |2007/11

n°1 al'accord CQP conduite de process 30/09/2007 1 2007/50
APNE Audiovisuel contrats de professionnalisation |01/12/2004 2005/4

prorogation accord du 01/12/2004 07/06/2007 | 2008/8

n° 2 prorogation accoras 01/12/04 et du 07/06/07 15/11/2007 | 2008/8
APNE Audiovisuel droit individuel formation (DIF) |28/04/2005 2005/25

prorogation accord DIF du 28/04/2005 07/06/2007 | 2008/8

n° 1 prorogation accords 28/04/05 et du 07/06/07 15/11/2007 | 2008/8
APNE Audiovisuel financement formation 17/01/2005 2005/14

professionnelle

prise en charge des dépenses CFA pour 2007 02/05/20072007/34

Source : ministere du Travail,
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
APNE 3219 Audiovisuel période de professionnalisation | 11/03/2005 2005/20
prorogation accord du 11/03/2005 07/06/2007 | 2008/8
n° 1 prorogation accords 11/03/05 et du 07/06/07 15/11/2007 | 2008/8
APNE 3034 Automobile services OPCA ANFA 26/04/1994 1994/24
n° 8 modification des statuts 24/01/20072007/16
APNE 3078 Avocats cabinets stagiaires 19/01/2007 2007/8
APNE 3107 Batiment TP financement de la formation  |06/11/1997 1998/3
n° 1 modifications de I'annexe 3 23/05/2007|2007/36
APNE Edition phonographique CPNEF / EP 13/04/2005 2005/26
révision de I'accord 20/07/2007 | 2007/49
APNE 3307 Hospitalisation privée CPNE 15/02/1996 1996/17
n° 2 fonctionnement de la CPNE 25/01/200712007/16
APNE 3307 Hospitalisation privée formation 23/12/2004 2005/4
professionnelle
n° 2 apprentissage et professionnalisation 25/01/2007)2007/16
APNE 3292 Hotellerie restauration formation 28/03/2007 200717
professionnelle
APNE 3294 Industries alimentaires reconnaissance 20/06/2007 2007/43
des CQP
APNE 3157 Maroquinerie formation professionnelle 15/12/2005 2006/3
affectation aux CFA 2007 25/04/20072007/29
APNE 3154 Matériaux de construction négoce 02/03/2000 2000/14
FIMO-FCOS
n° 1 modifications de I'accord du 02/03/2000 02/05/2007 | 2007/24
APNE 3252 Papeterie fournitures formation 20/04/2007 2007/26
professionnelle
APNE Spectacle intermittents formation 06/07/2007 2007/43
professionnelle
APNE 3085 Transports de fonds et valeurs conditions | 05/03/1991 1991/12
d’emploi
n° 13 modification de I'accord 26/09/2007 | 2007/48
APNE 3212 Travail temporaire formation professionnelle |08/07/2004 2004/36
modifications accord du 08/07/2004 06/07/2007 | 2007/49
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité | 16/03/2007 2007/23
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité |06/07/2007 2007/49

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
APN 3110 Assurances assistance apprentissage 29/06/1996 1996/32
affectation des fonds aux CFA 2007-2010 18/06/2007 \2007/35
versement des fonds aux CFA pour 2007 18/06/20072007/35
APN 3279 Assurances formation OPCA OPCASSUR 22/12/1994 1995/45
affectation des fonds aux CFA 2007-2010 18/06/2007 \2007/35
versement des fonds aux CFA pour 2007 18/06/20072007/35
APN Caisse d’épargne formation professionnelle | 10/06/2005 2008/7
n°2 modifications accord formation du 10/06/2005 06/12/2007 | 2008/7
APN 3072 Coopérative consommation formation 31/12/2004 2005/12
professionnelle
n° 1 organisation formation professionnelle 25/04/2007 | 2008/9
APN Electriques et gaziéres industries 06/04/2007 2007/22
accompagnement
APN Electriques et gaziéres industries travail 05/07/2007 2007/37
de nuit
APN Mandataires judiciaires formation 28/09/2007 2008/2
professionnelle
APN Offices publics habitat formation 21/11/2007 2008/2
professionnelle
APN 3285 Radiodiffusion CDD usage accord d’étape  |29/11/2007 2008/6
NIVEAU REGIONAL
CCRE 3234 Manutention nettoyage aéroports RP (1391) |01/10/1985
n°38 - article 6.1 transfert du DIF 25/05/2007 \2007/27
création d’une CPEFP 13/12/2007 |\ 2008/14
CCRE Vins de champagne (1384) 09/07/1985
taxe apprentissage (article 37-5) 23/02/2007 12007/20
CCR Enseignement musical chorégraphique 02/07/1998
(Rhone-Alpes) (2022)
actualisation de la convention et annexe Salaires 14/02/20072007/33
AIFR Btp maitre d’apprentissage Basse
Normandie (2417)
indemnité mac pour 'année 2007 03/05/2007 | 2007/25
AIFR Btp maitre d’apprentissage Bretagne (2417)
indemnité maitre apprentissage confirmé 03/05/2007 | 2008/5

Source : ministére du Travail,
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH

AIFR BTP maitre d’apprentissage

Champagne-Ardenne (2417)

indemnité mac 2007 (+ et - 10 salariés) 11/04/2007 |\ 2007/24
AIFR BTP maitre d’apprentissage Lorraine (2417)

indemnité maitre apprentissage confirmé 12/12/2007 \2008/11
AIFR BTP maitre d’apprentissage Midi-Pyrénées

(2417)

indemnité spécifique mac 2007 03/05/2007 |\ 2007/24
AIFR BTP maitre d’apprentissage

Pays-de-la-Loire (2417)

indemnisation maitre d’apprentissage confirmé 2007 20/04/2007 |2007/24
AIFR BTP maitre d’apprentissage

Poitou-Charentes (2417)

indemnité maitre apprentissage 22/11/2007 | 2008/6

Source : ministere du Travail,

des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DGT (BDCC)
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X. LA NEGOCIATION SUR LES CONDITIONS
DE TRAVAIL

L’examen de la négociation de branche en matiere de santé, de
sécurité au travail et de conditions de travail montre une variété des
themes abordés par les partenaires sociaux. Il s’agit de questions ayant
trait a I’évaluation des risques, a la formation, aux attributions et aux
moyens de fonctionnement des Comités d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail (CHSCT), aux services de santé au travail, aux
aménagements des lieux de travail et aux équipements.

19 conventions collectives ou accords de branche traitant du théeme
des conditions de travail ont été conclus cette année, soit environ 1 %
de lactivité conventionnelle de branche. Les themes abordés® au cours
de ces négociations portent sur :

- les aménagements des lieux de travail (dont l'accessibilité des
personnes handicapées), les équipements de protection, I’hygiéne
(6 accords),

- les services de santé au travail et 'organisation des visites médicales
(5 accords),

- I'évaluation et la prévention des risques professionnels (5 accords),

- la formation en matiere de sécurité (4 accords),

- les moyens du paritarisme en matiere de santé au travail (5 accords).

- les attributions et le fonctionnement du CHSCT (3 accords),

- 'organisation du travail en terme de durée, conciliation de la vie
professionnelle et personnelle... (4 accords),

- 'amélioration des conditions d’emploi des salariés de plus de 45 ans
(3 accords),

- les conditions de travail des jeunes et des femmes (2 accords),

- la sécurité des personnes et des biens (1 accord).

Le theme de la santé et de la sécurité au travail fait 'objet d'une
approche globale des branches et consacre I'émergence de questions
telles que les conditions d’emploi des seniors, la construction d’une
démarche globale de prévention des risques ou encore le renforce-
ment des moyens du paritarisme.

L'émergence du théme des conditions d'emploi des seniors

Trois branches professionnelles s’inscrivent dans la dynamique de
I’accord national interprofessionnel sur 'emploi des seniors du
13 octobre 2005 complété par I'avenant du 6 mars 2006. Ainsi, I'accord

n°® 74 conclu dans le cadre de la convention collective nationale pour
les industries de produits alimentaires élaborés du 21 juin 2007 prévoit

4) Un accord peut traiter de plusieurs themes de négociation
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les conditions de maintien dans I'emploi (postes de travail, choix des
équipements, conditions de reclassement des salariés présentant une
incapacité). Il organise, dans le cadre de l'entretien de seconde partie
de carriere, une priorité d’affectation a un poste de qualification
équivalente, plus compatible avec les capacités du salarié. Une
démarche similaire est également adoptée par l'accord du
30 novembre 2007 des entreprises du négoce et de l'industrie des
produits du sol, engrais et produits connexes, qui ouvre par ailleurs des
possibilités de passage a temps partiel pour les salariés de plus de
50 ans, avec un maintien de la retraite complémentaire et de la
prévoyance sur la base de la rémunération équivalent temps plein.

L’accord sur le développement de I'emploi des seniors dans les
industries charcutieres du 25 septembre 2007 inclut un engagement
chiffré d’amélioration de leur taux d’emploi dans cette branche de
36 500 salariés (progression en cing ans du taux d’emploi de 6 % a
une fourchette se situant entre 10 % et 15 %). La démarche de gestion
anticipative des emplois et des compétences et une campagne de
sensibilisation sur l'activité des seniors s’accompagnent également de
mesures en matiere d’amélioration des conditions de travail des
seniors.

Les entreprises du secteur s’engagent, dans les douze mois, a
conduire une réflexion sur la mise en ceuvre d'un plan d’aménagement
des postes comportant des facteurs de risques professionnels spéci-
fiques pour les seniors. Lors de l’entretien de seconde partie de
carriere, 2 compter du quarante cinquieéme, anniversaire du salarié, un
point est réalisé sur les conditions d’emploi (poste et horaire). Une
synthése écrite est remise au salarié et permet d’élaborer, sous forme
d’actions concretes, un programme de formation et d’adaptation
personnalisé contribuant a la poursuite de sa carriere, et de favoriser,
le cas échéant, la perspective d’évoluer vers un autre emploi. Un guide
méthodologique sur la conduite des entretiens professionnels est en
cours de réalisation dans le secteur de l'alimentaire et sera disponible
pour les employeurs et les salariés.

S'agissant du reclassement professionnel, une priorité d’affectation a
un poste équivalent est ouverte si un senior occupe un poste touché
par un taux de fréquence des accidents du travail/maladies profession-
nelles supérieur a la moyenne (suivant le constat du CHSCT) ou si son
incapacité médicale est constatée par le médecin du travail. A défaut
de poste équivalent disponible, en cas d’acceptation d'un poste de
qualification inférieure, le salarié senior bénéficie d’'une garantie de
rémunération d’'un an, dont 'ampleur varie en fonction de I'ancienneté
dans l'entreprise.
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Des plans d’actions, en matiére de prévention des risques,
Jixant des priorités, des modes d’interventions

et des moyens sont également réalisés par les branches
professionnelles

Ainsi, I'accord du 18 janvier 2007 conclu dans les industries pétro-
lieres constitue “un socle” auquel les accords d’entreprise ne pourront
déroger que dans un sens plus favorable aux salariés de la branche.
Les partenaires sociaux définissent les principes de prévention qui
reposent sur l'exigence d’efficacité pour tous les salariés intervenant
dans l’enceinte de l'entreprise, ['organisation d’une surveillance
médicale renforcée pour les salariés exposés 2 un risque pour sa santé,
la mise en place de mesures visant a assurer la tracabilité de la carriere
des salariés avec un objectif de suivi des risques professionnels, une
information spécifique et mise a jour des salariés sur les dangers du
travail et les risques encourus.

La démarche de prévention est définie en cing étapes successives
(identification des dangers, évaluation des risques, élimination des
risques, a défaut, éviter les risques professionnels par des moyens de
protection, actions a mener, suivi et controle des risques dans une
démarche de progres). Outre les dispositions légales et réglementaires
en matiere de suivi et de tracabilité de I'exposition aux risques profes-
sionnels, la branche du pétrole recommande aux chefs d’entreprises de
créer, dans un délai de deux ans, pour chaque salarié, un carnet indivi-
duel de suivi reprenant le contenu de I'ensemble des fiches d’exposi-
tion établies a l'attention du salarié.

Les organisations syndicales ayant participé a la négociation dispo-
sent d’'un forfait temps de 25 demi-journées pour préparer les actions
d’information du personnel de la branche.

Une réflexion sera conduite dans les prochains mois sur la définition
et la prise en compte de la pénibilité¢ (rythmes de travail, travail itiné-
rant, stress au travail, restrictions temporaires ou définitives d’aptitude).

Dans les activités de production des eaux embouteillées et boissons
rafraichissantes sans alcool, I'accord relatif a la santé et a la sécurité du
28 mars 2007 définit les orientations du secteur : amélioration de la
connaissance statistique d’accidents du travail et de maladies profes-
sionnelles, analyse des retours d’expérience d’entreprises, réalisation
d’études particulieres dans le domaine de I'hygiene et de la prévention
des risques. Des priorités de prévention sont également définies en
vue d’améliorer la sécurité d’utilisation des outils et des machines, les
conditions de circulation des produits, des engins, des véhicules et des
personnes, la réduction des niveaux d’exposition aux nuisances
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(niveau sonore), la prévention du risque routier li€é aux trajets
domicile-travail et la mise en ocuvre de mesures propres a corriger des
situations de risques.

L’accord du 23 mai 2007, conclu dans le cadre de la convention
collective de la transformation de volaille et relatif a la sécurité et a la
santé au travail, part du constat que le nombre de maladies profession-
nelles et d’accidents du travail avec arrét reste élevé, malgré les actions
de prévention mises en ocuvre. L'accord établit une priorité en matiere
de réduction de la fréquence des maladies professionnelles liées aux
troubles musculo-squelettiques (TMS). Les initiatives des employeurs
seront prises apres études menées avec des organismes de prévention.
Les entreprises s’engagent a faciliter le reclassement des salariés
victimes de TMS (bilan de compétences, formation). L’accord prévoit
qu'un meilleur management de la sécurité s’appuie sur la mise en
place d’'un tableau de bord de suivi des accidents du travail et des
maladies professionnelles et la formation des membres des CHSCT. 1l
prévoit également que I'employeur désigne, parmi les salariés volon-
taires dans les entreprises de 11 a 50 salariés dépourvues de délégués
du personnel, un salarié chargé des conditions de travail et de la
sécurité. Cet accord comprend également une annexe qui détaille et
précise des points de réglementation en vue de faciliter le respect des
dispositions par les entreprises. Une commission de suivi est chargée
de s’assurer de la bonne mise en ceuvre de l'accord.

L’accord relatif a la santé au travail, conclu dans la branche des
industries de la biscotterie, de la biscuiterie, des céréales prétes a
consommer ou a préparer, de la chocolaterie, de la confiserie, des
aliments de l'enfance et de la diététique, des préparations pour entre-
mels et desserts ménagers, s'engage dans une réalisation d'un bilan
annuel sur les accidents du travail et les maladies professionnelles au
niveau des branches. Des objectifs prioritaires, des études et des
opérations pilotes, pour proposer des solutions d’aménagement,
pourront étre réalisées afin de les diffuser aux entreprises.

Des initiatives en matiére de négociation ont également
été prises pour renforcer les moyens d’intervention
des acteurs dans les branches ou les entreprises

L’accord du 15 février 2007, conclu dans la branche de la caisse
d’epargne, organise 'ouverture du “portail intranet groupe” aux organi-
sations syndicales représentatives au niveau de la branche, dans une
perspective d’enrichissement du dialogue social et du développement
de l'information des salariés. Chaque organisation peut demander
I'ouverture d’un site syndical sur le portail et le bénéfice de la messa-
gerie associée. Le matériel informatique et les logiciels nécessaires a la
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publication de l'information sont mis a disposition de chaque organisa-
tion dans le local syndical national.

Dans le secteur de la production cinématographique, le protocole
d’accord du 17 décembre 2007 relatif au Comité central d’hygiéne, de
sécurité et des conditions de travail (CCHSCT) de la production
cinématographique découle de difficultés pour les entreprises de
production d’organiser individuellement des CHSCT propres a leur
structure et a l'activité particuliere a la réalisation de chaque film. Leur
activité annuelle est, en effet, concentrée sur des périodes relativement
courtes d’activité intense correspondant au tournage. Un CCHSCT est
instauré pour assurer un role de prévention, d’information et de
conseil en matiere d’hygiene et de sécurité aupres des entreprises et de
leurs salariés. Le Comité contribue a la promotion de la prévention
dans la branche professionnelle et suscite toute action qu’il estime
utile. L’action de ce Comité s’exerce sur les lieux de travail, quels qu’ils
soient, par le biais de l'intervention des délégués a I'hygiene et a la
sécurité. Ces derniers assistent aux réunions du Comité en qualité de
conseiller technique et se rendent sur les lieux de travail afin d’assurer
des actions de prévention des risques professionnels, d’information des
salariés et des employeurs en matiere d’hygieéne et de sécurité. Pour
permettre au CCHSCT de fonctionner, les organisations signataires ont
constitué un fonds commun alimenté par une contribution des entre-
prises de production (0,04 % du montant brut des salaires versés aux
personnels des entreprises de production de films). Cette contribution
a pour objet de couvrir les dépenses nécessaires au fonctionnement du
CCHSCT et de ses missions.

Enfin, une instance de santé et conditions de travail (ISCT), lorsque
I'obligation 1égale de constituer un CHSCT n’est pas remplie, est créée
par l'accord du 12 septembre 2007 au sein des ateliers et chantiers
d’'insertion. Ce dispositif, instauré 2a titre expérimental, pour une durée
de deux ans, vise a couvrir au moins 25 chantiers d’insertion afin
d’analyser les conditions de travail des encadrants et des salariés en
parcours d’insertion, le développement de la prévention par des
actions de sensibilisation, d’information et de formation, ainsi que
I’'analyse des circonstances et des causes des accidents du travail.
L’'instance est composée de I'employeur et des représentants des
salariés (au moins un représentant par tranche de dix salariés, sur la
base du volontariat), et peut inviter toute autre personne ressource
(médecin du travail, inspecteur du travail, Caisse régionale d’assurance
maladie (CRAM), Mutuelle sociale agricole (MSA), personnel de santé
rattaché a la structure...).

Face au développement d’agressions, les rapports annuels de
I'Union des transports publics et ferroviaires mettent en évidence,
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depuis 2002 (date de conclusion du premier accord de branche), une
évolution peu satisfaisante des phénomenes d’insécurité subis par les
salariés (colt de 113 millions d’euros en 2005).

L’accord cadre du 17 avril 2007 relatif a la sécurité des personnes et
des biens, conclu dans le cadre de la convention collective des réseaux
des transports publics urbains de voyageurs, précise les conditions
d’application dans les entreprises qui n’ont pas ouvert des négociations
dans les six mois qui suivent I'entrée en vigueur de l'accord de
branche. Les entreprises devront prévoir :

e un bilan annuel sur la sécurité examiné par la direction et les
délégués syndicaux,

e le renforcement des niveaux d’intervention :

- du CHSCT : information trimestrielle sur les questions de sécurité
et sur les démarches effectuées dans le cadre de contrats locaux de
sécurité, création d'une commission locale de suivi des questions
de sécurité pour étudier les évolutions qualitatives et quantitatives
des actes d’agression et de vandalisme et leurs conséquences ainsi
que les actions mises en oeuvre,

- et des délégués du personnel : information dans le cadre de la
réunion mensuelle collective,

e |a formation des salariés (financement des actions égal a 0,2 % de la
masse salariale),

e l’adaptation de l'organisation a la spécificité des problemes de
sécurité rencontrés,

¢ le partenariat et la coopération avec les acteurs publics locaux,

e accompagnement des salariés victimes d’agression physique ou
d’incidents entrainant des séquelles corporelles ou psychiques
(accompagnement administratif, juridique, psychologique et
médical),

¢ le développement de la communication préventive et en cas d’agres-
sion.
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Liste des textes analysés abordant le théme des conditions de travail™

Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH?

NIVEAU NATIONAL
CCNE 3270 Biscotteries chocolateries entremets 17/05/2004

industries (2410)

santé au travail 06/04/2007 | 2007/26
APN Caisse d’épargne CNETI et projet 09/05/2007 2007/26

performance SI
APN Caisse d’épargne intranet et messagerie 15/02/2007 2007/12
CCN 3220 Centres de gestion agréés (1237) 17/01/1983

actualisation de la convention 26/01/2007 | 2007/27
APN Chantiers insertion santé au travail (ISCT) |12/09/2007 2008/8
CCNE 3125 Charcutiéres industries (1586) 09/04/1990

développement de I'emploi des seniors 25/09/2007 | 2007/50
CCNE 3247 Eaux boissons sans alcool production (1513) | 24/05/1988

santg et sécurite 28/03/2007 | 2007/29
CCNE 3001 Pétrole industrie (1388) 03/09/1985

santé au travail 18/01/2007 | 2007/12
CCNE 3063 Pharmaceutique produits fabrication 01/06/1989

commerce (1555)

égalité professionnelle hommes femmes 16/10/2007 | 2008/5
APNE Production cinématographique CHSCT 17/12/2007 2008/5
CCNE 3127 Produits alimentaires élaborés industries  |22/10/1985

(1396)

n° 74 - emploi des salariés seniors 21/06/2007|2007/34
CCNE 3165 Produits du sol engrais négoce et industrie |02/07/1980

(1077)

gestion emploi des seniors 30/11/2007 | 2008/5
GCNE 3099 Transports publics urbains de voyageurs 11/04/1986

(1424)

annexe IX sécurité des personnes et des biens 17/04/2007 | 2007/27
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité | 16/03/2007 2007/23
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité |06/07/2007 2007/49

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

(1) Textes identifies comme traitant notamment du theme des conditions de travail (en tant que théme principal ou

connexe).

(2) Disponible sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective.
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH
CCNE 3111 Volailles industries tranformation (1938) 10/07/1996
santé et sécurite 23/05/2007 | 2007/27
NIVEAU DEPARTEMENTAL/LOCAL
APD BTP Alpes-Maritimes accord de substitution | 31/01/2007 2007/14
AIFD Prévention sécurité entreprises Guadeloupe
(1351)
prévoyance, formation, salaires 26/07/2007 | 2007/45
Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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XI. LA NEGOCIATION SUR LE CONTRAT DE TRAVAIL

Par comparaison avec les bilans 2006 et 2005 de la négociation
collective, le nombre d’accords relatifs aux différents éléments du
contrat de travail dans les accords ou avenants négociés en 2007 est
stable (42 pour 41 en 2006 et 40 en 2005). Les themes allégués sont
sensiblement identiques d’'une année sur l'autre.

Sont principalement abordés certaines formes de suspension du
contrat de travail relatives aux congés pour raisons familiales. En
premier lieu, est évoquée la maternité, pour prévoir soit les modalités
du maintien de la rémunération, soit des aménagements de la durée
du travail pendant la grossesse, soit I'égalité professionnelle hommes-
femmes. En second lieu, est envisagé le congé d’adoption. Les problé-
matiques approchées sont les mémes que s’agissant du congé
maternité. En troisieme lieu, est prévu le congé éducation dun enfant.

De surcroit, quelques conventions introduisent la notion de congé
de paternité dans la durée des congés légaux (centres de gestion
agrées, siderurgie, vétérinaires cabinels et cliniques).

Viennent ensuite les aspects relatifs au licenciement, et notamment
les modalités de calcul des indemnités de licenciement et les durées de
préavis : celles-ci varient en fonction de I'ancienneté. Ainsi, 'avenant
conclu dans la branche de l'enseignement musical chorégraphique
prévoit de 15 jours de préavis si le salarié a moins de six mois
d’ancienneté a deux mois de préavis si le salarié a plus de deux ans
d’ancienneté.

Suivent les accords traitant de I'égalité professionnelle, le maintien
dans 'emploi et le développement des compétences des travailleurs
handicapés, qu’il s’agisse de dispositions tendant a la construction dun
accord de branche (organismes de formation) ou de I'accessibilité des
locaux des agences de travail temporaire.

Concernant les différentes formes du contrat de travail, trois sujets
émergent :

e la possibilité de recours au contrat a durée déterminée d’animation
commerciale ou contrat intermittent est évoquée dans la convention
collective nationale des prestataires de services secteur tertiaire ;

¢ le CDD d’'usage est, quant a lui, prévu par le secteur de la radiodiffu-
sion, de la production audiovisuelle, de la télédiffusion, en lien avec
les réflexions spécifiques a ce secteur d’activité ;

e le contrat de travail intérimaire est visé par quelques avenants, et ce
dans l'objectif de garantir 'égalité d’acceés en matiere de recrutement.
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Seuls deux accords visent la période d’essai. Plus précisément, ces
accords fixent la durée de la période d’essai. La convention collective
nationale des téléphériques et engins de remontées mécaniques prévoit,
pour les ingénieurs et cadres, une durée de neuf mois maximum ou
deux saisons completes (d'une durée significative d’au moins trois
mois) avec possibilité de rompre a tout moment avec préavis dun
mois pendant les six premiers mois et deux mois au-dela de cette
période. Une durée d’'un mois est fixée par la convention collective
régionale de I'enseignement musical chorégraphique.

Sont enfin évoqués les themes de la maladie (animation), des
criteres de choix a I'embauche (produits alimentaires élaborés indus-
tries et produits du sol engrais négoce et industrie) et du transfert des
contrats de travail en cas de changement de titulaire d’'un marché
public (activités de dechets).
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Liste des textes analysés abordant le théme du

contrat de travail™

Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH®

NIVEAU NATIONAL
CCNE 3056 Ameublement négoce (1880) 31/05/1995

modification article 38 de la CC (congés) 14/03/2007 | 2007/21
CCNE 3246 Animation (1518) 28/06/1988

n° 102 indemnités de licenciement 08/02/2007 | 2007/11

n° 107 conditions maintien de salaire 05/06/2007 | 2007/27

n° 109 congé de matemnité (article 6.3.1) 20/09/2007 | 2007/44

n° 111 conditions de maintien de salaire 13/12/2007 | 2008/1
CCN Assurances sociétés échelons 13/11/1967

intermédiaires (438)

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/2007 | 2007/48
CCN Assurances sociétés producteurs salariés |27/03/1972

(653)

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/2007 | 2007/48
CCNE 3002 Batiment ETAM (2609) 12/07/2006

n° 2 modification des articles 2.4 et 4.2.9 26/09/2007 | 2007/49
CCNE 3018 Bureaux d’études techniques (1486) 15/12/1987

portage Salarial 15/11/2007 | 2008/1
CCN 3220 Centres de gestion agréés (1237) 17/01/1983

actualisation de la convention 26/01/2007 | 2007/27
CCNE 3120 Chaussures commerce détail succursales |02/07/1968

employés (468)

sur les contrats couple 13/03/2007 | 2007/17
CCNE 3305 Commerce détail et gros a prédominance |12/07/2001

alimentaire (2216)

n° 20 compte épargne temps 02/10/2007 | 2007/49
CCN 3013 Coopératives de consommation gérants 21/11/1984

(1325)

salaires et dispositions diverses 29/01/2007 | 2007/17
CCN 3327 Cynégétiques structures associatives 30/06/2005

personnels (2507)

n° 3 modifications d'articles de la CC 02/10/2007 | 2007/45
CCNE 3156 Déchet activités (2149) 11/05/2000

a l'accord du 13/12/2005 personnels non cadres 09/03/2007 | 2007/20

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

(1) Textes identifiés comme traitant notamment du theme du contrat de travail (en tant que theme principal ou connexe).

(2) Disponible sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective.
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) de base | avenant BOH

CCNE 3254 Dentaire laboratoires prothéses (993) 18/12/1978

développement formation professionnelie 24/09/2007 | 2007/43
GCNE 3249 Formation organismes (1516) 10/06/1988

de méthode sur les travailleurs handicapés 30/03/2007 | 2007/25
CCNE 3205100 | Géometres-experts, géométres, topographes|13/10/2005

(2543)

n° 1 modifications de la convention 09/01/2007 | 2007/23
CCNE 3190 Him sociétés anonymes et fondations 27/04/2000

personnels (2150)

emploi des personnes handicapées 19/06/2007 | 2008/7
APNE 3292 Hotellerie restauration formation 28/03/2007 2007/17

professionnelle
CCNE 3100 Importation exportation commission 18/12/1952

courtage (43)

modifications article 17 de la CC 18/09/2007 | 2007/48

modifications article 24 de la CC 18/09/2007 | 2007/48
CCNE 3124 Laitiere industrie (112) 20/05/1955

n° 35 modifications diverses 05/04/2007 | 2007/21
CCN Maisons jeunes culture FFMJC (646) 12/02/1972

n° 5-3 indemnité de licenciement économique 31/01/2007 | 2007/17
APNE 3109 Métallurgie égalité professionnelle 19/06/2007 2007/30
CCNE 3104 Pharmaceutique industrie (176) 06/04/1956

indemnisation de la maladie 22/06/2007 | 2007/32
CCNE 3063 Pharmaceutique produits fabrication 01/06/1989

commerce (1555)

égalité professionnelle hommes femmes 16/10/2007 | 2008/5
CCNE 3301 Prestataires de services secteur tertiaire 13/08/1999

(2098)

mise en ceuvre accord animation commerciale 11/12/2007 | 2008/6
CCNE 3346 Production audiovisuelle (2642) 13/12/2006

n° 1 modifications diverses 12/02/2007 | 2007/13

n° 2 salaires et modifications diverses 15/11/2007 | 2008/6
CCNE 3127 Produits alimentaires élaborés industries  |22/10/1985

(1396)

n° 74 - emploi des salariés seniors 21/06/2007 | 2007/34

n° 76 emploi des personnes handicapées 31/10/2007 | 2008/9

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)
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Type I Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) de base | avenant BOH

CCNE 3165 Produits du sol engrais négoce et industrie |02/07/1980

(1077)

gestion emploi des seniors 30/11/2007 | 2008/5
APN 3285 Radiodiffusion CDD usage accord d’étape  |29/11/2007 2008/6
CCN 3315 Sidérurgie (2344) 20/11/2001

modifications diverses de la convention 05/03/2007 | 2007/14
CCNE 3328 Sport (2511) 07/07/2005

n° 8 modalités du contrat de travail intermittent 01/06/2007 | 2007/37
APNE Télédiffusion CDD d’usage 22/12/2006 2007/8

n° 1 salariés sous CDD d'usage et salaires 20/09/2007 | 2008/6
CCNE 3122 Téléphériques et engins de remontées 15/05/1968

mécaniques (454)

n° 35 modifications art 3 annexe 4 période essai 25/06/2007 | 2007/37
APNE 3085 Transports de fonds et valeurs conditions  |05/03/1991

d’emploi

n° 13 modification de I'accord 26/09/2007 | 2007/48
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité | 16/03/2007 2007/23
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité |06/07/2007 2007/49
CCNE 3079 Verre fabrication mécanique industries (669) | 08/06/1972

égalité professionnelle hommes femmes 11/10/2007 | 2007/50
CCNE 3282 Vétérinaires cabinets et cliniques (1875) 05/07/1995

n° 26 congé de paternité 17/04/2007 | 2007/19

NIVEAU REGIONAL
CCR Enseignement musical chorégraphique 02/07/1998

(Rhdne-Alpes) (2022)

actualisation de la convention et annexe Salaires 14/02/2007 | 2007/33

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

262

LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX




XII. LA NEGOCIATION SUR LEMPLOI
DES TRAVAILLEURS HANDICAPES

XII.1. LES DISPOSITIONS LEGALES EN LA MATIERE

Toute entreprise d’au moins 20 salariés est tenue d’employer, a
temps plein ou a temps partiel, des travailleurs reconnus handicapés,
des accidentés du travail, des mutilés de guerre et des personnes
relevant des autres catégories de bénéficiaires visés par la loi, dans la
proportion de 6 % de 'effectif total.

Pour s’acquitter de cette obligation, les entreprises ont le choix
entre I'embauche directe et d’autres solutions alternatives prévues par
la loi :

- passer des contrats de sous-traitance, de fournitures ou de prestations
de services avec des entreprises adaptées ou des établissements de
travail protégé, sans toutefois pouvoir dépasser la limite de 50 % de
I'obligation d’emploi ;

- accueillir en stage des personnes handicapées au titre de la formation
professionnelle dans la limite de 2 % de l'assiette d’assujettissement
de I'établissement ;

- appliquer un accord de branche, de groupe, d’entreprise ou d’établis-
sement, prévoyant la mise en oceuvre d’'un programme annuel ou
pluriannuel en faveur des travailleurs handicapés comportant obliga-
toirement un plan d’embauche en milieu ordinaire ;

- verser une contribution annuelle au fond de développement pour
linsertion professionnelle des handicapés géré par I’Association
nationale pour la gestion du fond pour l'insertion professionnelle des
personnes handicapées (AGEFIPH).

Loi n° 2005-102 du 11 février 2005

Le theme de I'emploi des personnes handicapées étant peu abordé
dans les négociations collectives, la loi n® 2005-102 du 11 février 2005
pour 'égalité des droits et des chances, la participation et la citoyen-
neté des personnes handicapées a fait entrer I'emploi des travailleurs
handicapés dans le domaine de la politique contractuelle des entre-
prises. La loi a, en effet, instauré une obligation de négocier sur ce
theme, tous les ans dans les entreprises et tous les trois ans dans les
branches professionnelles. Les négociations doivent porter notamment
sur les conditions d’acces a 'emploi, a la formation et a la promotion
professionnelle, sur les conditions de travail, d’emploi et de maintien
dans I'emploi ainsi que sur les actions de sensibilisation au handicap
de l'ensemble du personnel de 'entreprise (article L. 132-12 du Code
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du travail (ancien) devenu L. 2241-5 (nouveau) et L. 132-27 du Code
du travail (ancien) devenu L. 2242-13 et L. 2242-14 (nouveau)).

Cependant, 'obligation de négocier ne s’inscrit pas pour autant
dans le cadre de I'obligation d’emploi des travailleurs handicapés. En
effet, seul un accord sur l'insertion professionnelle des travailleurs
handicapés, conclu en vertu de l'article L. 323-8-1 du Code du travail
(ancien) devenu L. 5212-8 (nouveau) et agréé par l'autorité administra-
tive, vaut acquittement de l'obligation d’emploi des travailleurs handi-
capés.

Un guide pratique concernant la négociation collective sur l'inser-
tion professionnelle et le maintien dans 'emploi des travailleurs handi-
capés a été ¢élaboré par le ministere chargé de I'emploi et sera
prochainement publié. Ce guide vise a proposer aux partenaires
sociaux un appui méthodologique qui leur permettra de mieux
s'approprier le sujet, d’enrichir le dialogue social et de répondre 2
I'obligation de négocier.

Xl1l.2. LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2007

Sept accords, signés en 2007, abordent le théeme des travailleurs
handicapés® :

e Accord professionnel sur les objectifs, priorités et moyens de la
formation professionnelle dans I’hotellerie, la restauration et les
activités connexes, du 28 mars 2007,

e Accord du 6 juillet 2007 pour la non discrimination, 1’égalité de
traitement et la diversité dans le cadre des activités de mise 2
I'emploi des entreprises de travail temporaire,

e Accord du 16 mars 2007 pour la non discrimination, I'égalité de
traitement et la diversité des salariés permanents des entreprises de
travail temporaire,

e Accord du 22 juin 2007 conclu dans le cadre de la convention collec-
tive de travail des échelons intermédiaires des services extérieurs de
production des sociétés dassurances du 13 novembre 1967 et celle
des producteurs salariés de base des services extérieurs de production
des sociétes d’assurances du 27 mars 1972,

e Accord du 24 septembre 2007, conclu dans le cadre de la convention
collective des prothésistes dentaires et personnels des laboratoires de
protheses dentaires,

e Accord du 30 mars 2007, conclu dans le cadre de la convention
collective des organismes de formation,

5) L'accord du 31 octobre 2007 sur I'emploi des personnes handicapées conclu dans le cadre de la CCN
des industries de produits alimentaires élaborés n'a pu étre analysé.

264 LA NEGOCIATION PAR NIVEAUX



e Accord du 19 juin 2007, conclu dans le cadre de la convention
collective des personnels des sociétés anonymes et fondations d’HLM.

Parmi ces accords, cinq mettent 'accent sur la formation profession-
nelle et le développement des compétences pour une meilleure
intégration professionnelle et évolution des carrieres des travailleurs
handicapés dans des dispositions générales ou des dispositions plus
ciblées.

Ainsi, 'accord professionnel sur les objectifs, priorités et moyens de
la formation professionnelle dans I’hétellerie, la restauration et les
activités connexes, conclu le 28 mars 2007, prévoit la détermination
d’'un objectif de progression des taux d’acces des travailleurs handi-
capés aux différents dispositifs de formation.

L'accord du 16 mars 2007 des entreprises de travail temporaire
(personnels intérimaires et personnels permanents) s'engage notam-
ment a veiller au respect du droit individuel a la formation et de I'éga-
lité¢ de traitement des travailleurs handicapés en matiere de formation,
de développement de l'insertion professionnelle et, dans le cadre des
contrats de professionnalisation, de I’établissement de bilans de
compétences ou validation des acquis de I'expérience. Il prévoit égale-
ment un aménagement des locaux a échéance 2015, et un aménage-
ment des horaires sur proposition du médecin du travail. Un premier
état des lieux sera présenté au cours de la premiere réunion du Comité
paritaire de suivi de I'accord.

L'accord du 24 septembre 2007, conclu dans le champ d’application
de la convention collective des prothésistes dentaires et personnels des
laboratoires de protheses dentaires, favorise l'acces a la formation
professionnelle des travailleurs handicapés et encourage les entre-
prises, qui pourront bénéficier d’actions spécifiques de formation, 2a
mettre en place des mesures appropriées pour permettre aux
personnes handicapées d’accéder a tous les dispositifs de formation
dans le respect du principe de I'égalité.

L’accord du 30 mars 2007, rattaché a la convention collective des
organismes de formation, s‘engage a établir un diagnostic et a mettre
en place des outils avec pour obijectif la conclusion d'un accord de
branche sur l'insertion professionnelle des travailleurs handicapés.

L'accord professionnel du 16 mars 2007 pour la non discrimination,
I'égalité de traitement et la diversité dans le cadre des activités de mise
a I’emploi des entreprises de travail temporairement ’accent sur
l'accessibilité des agences temporaires pour les personnes handicapées
dans les meilleurs délais et en tout état de cause a compter de 2015.
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Afin de préparer au mieux cette échéance, un indicateur chiffré au
niveau de la profession sera mis en place pour mesurer le taux de
conformité des agences de travail temporaire. Le premier rapport sur
I’état des lieux de l'accessibilité sera présenté lors de la premiere
réunion du Comité paritaire de suivi de 1'accord.

Enfin, pour 'accord des personnels des sociétés anonymes et fonda-
tions d’'HLM signé le 19 juin 2007, ces dispositions sont plus générales ;
il exprime en effet sa volonté d’inciter et d’encourager les entreprises
sociales pour I'habitat a jouer un role majeur dans l'intégration sociale
et professionnelle des personnes handicapées (axes de réflexion,
diagnostic et données chiffrées).
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Liste des textes analysés abordant le théme de I’emploi
des travailleurs handicapés"

Type - Date texte, Date N°
de texte Brochure Intitulés des textes (IDCC) debase | avenant | BOH®

NIVEAU NATIONAL
CCN Assurances sociétés échelons 13/11/1967

intermédiaires (438)

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/2007 | 2007/48
CCN Assurances sociétés producteurs salariés |27/03/1972

(653)

changement professionnel réseaux commerciaux 22/06/2007 | 2007/48
CCNE 3254 Dentaire laboratoires prothéses (993) 18/12/1978

développement formation professionnelie 24/09/2007 | 2007/43
CCNE 3249 Formation organismes (1516) 10/06/1988

de méthode sur les travailleurs handicapés 30/03/2007 | 2007/25
CCNE 3190 HLM sociétés anonymes et fondations 27/04/2000

personnels (2150)

emploi des personnes handicapées 19/06/2007 | 2008/7
APNE 3292 Hotellerie restauration formation 28/03/2007 2007/17

professionnelle
CCNE 3127 Produits alimentaires élaborés industries  |22/10/1985

(1396)

n° 76 emploi des personnes handicapées 31/10/2007 | 2008/9
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité |16/03/2007 2007/23
APNE 3212 Travail temporaire non discrimination égalité | 06/07/2007 2007/49

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DGT (BDCC)

(1) Textes identifiés comme traitant notamment du theme de I'emploi des travailleurs handicapés (en tant que théeme
principal ou connexe).
(2) Disponible sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective.
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LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE
EN 2007

. DONNEES GENERALES

Sur la base des données provisoires collectées jusqu’au
31 décembre 2007 aupres des directions départementales du travail, de
I'emploi et de la formation professionnelle (DDTEFP), on dénombre
20 170 accords™ d’entreprises signés en 2007 par des délégués syndi-
caux. Ce volume d’accords est en recul par rapport au nombre
d’accords recensés en 2006 pour la méme période. Cette tendance est
néanmoins essentiellement due au non-renouvellement en 2007 du
dispositif dit “bonus exceptionnel” qui, en 20006, avait conjoncturelle-
ment généré un supplément de textes déposés.

Si I'on fait abstraction de cette composante conjoncturelle, le
volume d’accords signés en 2007 ne baisse que faiblement. Les salaires
demeurent le principal objet abordé dans les accords collectifs.
L’épargne salariale (intéressement participation, plans d’épargne entre-
prise), bénéficiant de modalités de ratification particulierement souples,
demeure un champ extrémement productif du point de vue du
nombre d’accords signés. La gestion prévisionnelle de I'emploi et des
compétences et 1'égalité professionnelle sont des themes qui, bien que
mineurs en volume, sont de plus en plus souvent abordés dans les
accords, en raison d’impulsions légales.

1) Il s’agit ici plus précisément de nouveaux accords, d’avenants, d’adhésions, de dénonciations d’accord
et de proces verbaux de désaccord ayant été signés durant I'année 2007. Voir méthodologie.
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II. CONTEXTE JURIDIQUE ET METHODOLOGIE

[1.1. CADRE JURIDIQUE DE LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE
EN 2007

La négociation d’'un accord d’entreprise permet de définir des regles
collectives en matiere de relation de travail, adaptées aux spécificités et
besoins de l'entreprise, dans le cadre plus général du Code du travail et
des conventions collectives de branche. Une négociation collective
suppose une ou plusieurs rencontres formalisées entre représentants de
la direction et représentants des salariés, dans le but de parvenir a un
accord sur différents sujets. Historiquement, ce sont les délégués syndi-
caux, désignés par les organisations syndicales représentatives, qui
peuvent négocier avec 'employeur et signer les accords d’entreprise.
Depuis les années 90, pour favoriser la négociation dans les petites
entreprises dépourvues de délégués syndicaux, des exceptions 1égales a
ce principe ont été aménagées (loi du 12 novembre 1996, loi du
19 février 2001) afin de permettre, sur des thémes précis (temps de
travail ou épargne salariale), aux représentants €lus du personnel ou 2
des salariés mandatés temporairement par des organisations syndicales
de ratifier des accords d’entreprise. La loi du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social a
étendu ces possibilités, sous réserve d’accords de branche préalables :
en l'absence de délégués syndicaux, des négociations sur tous les
themes peuvent étre menées par des représentants au comité d’entre-
prise ou, a défaut, par des délégués du personnel. Si ces élus sont
également absents, des salariés mandatés par des syndicats représenta-
tifs peuvent étre appelés a négocier. Dans tous les cas, les accords
d’entreprise sont soumis a certaines conditions de validité, et au respect
de formalités spécifiques.

Les entreprises disposant d'une section syndicale et d'un délégué
syndical sont soumises a des obligations de négocier sur différents
themes et selon des fréquences variables. Cela concerne essentiellement
des entreprises de plus de 50 salariés, ou la désignation de délégués
syndicaux est facilitée. Cette négociation doit concerner toute I'entre-
prise, mais elle peut avoir lieu séparément au niveau des différents
établissements ou, en amont, au niveau d’'une unité économique et
sociale (UES). L’obligation concerne l'ouverture de négociations et non
I'aboutissement a un accord. Depuis la loi Auroux du 13 novembre
1982, l'obligation annuelle de négocier concerne les salaires effectifs, la
durée effective et 'aménagement du temps de travail. Se sont ajoutés
depuis I'égalité professionnelle et 'épargne salariale en 2001, I'insertion
professionnelle et le maintien dans 'emploi des travailleurs handicapés
en 2005, et enfin I'égalité salariale entre hommes et femmes en 2006.
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Dans les entreprises de plus de 300 salariés et les groupes, des négocia-
tions tous les trois ans sont obligatoires sur les modalités d’information
et de consultation du comité d’entreprise sur la stratégie de l'entreprise
et ses effets prévisibles sur I'emploi ainsi que sur les salaires. La négocia-
tion porte également sur la mise en place dun dispositif de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) ainsi que sur les
mesures d’accompagnement susceptibles de lui étre associées.

[I.2. CIRCUIT DE LA COLLECTE DES ACCORDS D’ENTREPRISE

Les données analysées par la Direction de I'animation de la
recherche, des études et des statistiques (DARES) sont issues des
seules informations enregistrées par les services des directions départe-
mentales du travail, de 'emploi et de la formation professionnelle
(DDTEFP) lors du dépdt des accords par les entreprises. Ces données
permettent notamment d’identifier les entreprises ou les établissements
déposant les textes ainsi que les caractéristiques principales de ces
derniers : leur nature (accord, avenant, dénonciation, désaccord,
adhésion), les signataires et les thémes principaux.

Les résultats fournis pour 'année 2007 sont a ce jour provisoires,
puisqu’ils ne reposent que sur les données enregistrées jusqu’au
31 décembre 2007. Comme chaque année, une proportion non négli-
geable de textes signés dans l'année ne sont enregistrés dans les
DDTEFP qu’au premier semestre de I'année suivante®.

[1.3. CHAMP DES ACCORDS ET TERMINOLOGIE

Le champ couvre I'ensemble des textes susceptibles d’étre déposés
par les entreprises et de faire 'objet d'un récépissé de dépdt que leur
délivrent les DDTEFP. Des lors que ces textes résultent d'une négocia-
tion collective menée au niveau d’'un groupe d’entreprises, d'une unité
économique et sociale (UES), d’'une entreprise ou d’'un établissement,
et qu’ils comportent la signature de I'employeur et de représentants
des salariés, ils sont qualifiés ici d’accords d’entreprise. La signature
de représentants des salariés (élus ou désignés) est un critere minimal
pour pouvoir considérer que “l’accord” résulte d’un processus de
négociation collective. Cela signifie que les décisions unilatérales
(textes comportant seulement la signature de I'employeur) et les
accords ratifiés apres référendum aupres des salariés sont exclus du
champ d’analyse de la négociation collective®.

2) Par ailleurs, un certain nombre d’accords d’épargne salariale enregistrés dans certaines DDTEFP ne
peuvent étre pris en compte dans ce bilan car leur enregistrement fait I'objet d’une procédure particuliére.

3) Les décisions unilatérales et les textes ratifiés apres référendum aux 2/3 des salarié font I'objet d’un
dépét dans les DDTEFP lorsqu’ils s’inscrivent dans le cadre des dispositifs d’épargne salariale ou éven-
tuellement, comme en 2006, dans le cadre de dispositifs temporaires tels que celui du “bonus exception-
nel” (article 17 de la loi du 19 décembre 2005 sur le financement de la sécurité sociale en 2006).
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Le terme générique d“accord d’entreprise” recouvre cependant une
pluralité de textes : des accords au sens strict, des avenants a des
accords antérieurs, des adhésions a des dispositifs collectifs (plans
d’épargne salariale inter entreprises par exemple), mais également des
dénonciations d’accords et des constats de désaccords. Les deux
derniers types de textes ne peuvent étre exclus de l'analyse, des lors
qu’ils comportent la signature de I'employeur et de représentants des
salariés, puisqu’ils expriment une forme d’aboutissement de négocia-
tions collectives. Les accords stricts et les avenants représentent I'essen-
tiel des textes déposés.

Ill. NOMBRE ET TYPES D’ACCORDS EN 2007

[11.1. DECOMPOSITION DU VOLUME D’ACCORDS EN 2007

Au cours de I'année 2007, plus de 67 000 textes ont été enregistrés
dans les DDTEFP. Compte tenu des délais de dépdt des textes par les
entreprises ainsi que du temps nécessaire a leur traitement par les
services, une partie de ces documents releve de la négociation en
2006 : seuls 51 426 textes, ont donc été pris en compte au titre de
I'année en 2007,

Décomposition des 51 426 textes signés en 2007
et recensés au 31 décembre

Textes non exploitables : 3 %

Accord signés par
des représentants syndicaux Décisions unilatérales
(Délégueés syndicaux de Pemployeur : 23 %
ou mandatés) : 40 %

Accords signés
par des élus du Accords ratifiés
personnel (CE, DP, DUP) : 10 % par référendum : 24 %

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DARES (Accords
d’entreprise). Données provisoires.

4) lls comportent une date de signature (y compris pour les décisions unilatérales de I'employeur) comprise
entre le 17 janvier et le 31 décembre 2007.
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Parmi les textes signés dans l'année, certains ne peuvent étre
exploités car leur saisie dans la base de données présentent des
erreurs ou des incohérences impossibles a corriger (aucun theme de
négociation identifié, absence de signataire identifié, ou d’organisation
syndicale signataire ou mandante en cas de conclusion de I'accord
avec un délégué syndical ou un salarié mandaté).

Il convient également de distinguer les décisions unilatérales
signées par I’employeur et les textes ratifiés par un référendum
(majorité des 2/3 des salariés) pour lesquels le role des représentants
de salariés dans la négociation et la signature du texte ne sont pas
avérés. Bon nombre d’“accords” relatifs a 'épargne salariale font partie
de cette catégorie®.

Une fois déduites les deux catégories de textes précédentes, on
recense plus de 25 400 accords signés par des représentants du
personnel, soit désignés par un syndicat (délégués syndicaux, salariés
mandatés), soit €élus par les salariés (membres du comité d’entreprise,
délégués du personnel). Ces accords ont été signés dans plus de
12 500 entreprises, et concernent potentiellement plus de 6 millions de
salariés.

Nombre de textes signés dans les entreprises en 2007
et évolution selon le type de signataires®

Signataires Croissance estimée
en 2007 sur un an©

Nombre total de textes R0
(décompte au 31/12/2007) 51426 6%
dont :
Accords d’entreprise signés par des élus du 25 424 -8%
personnel, des délégués syndicaux ou des salariés
mandatés®
Accqrds signés uni.quement pe}r des délégués 20 170 1Y%
syndicaux ou salaries mandates

Source : ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité — DARES (Accords
d’entreprise)
(@) Données provisoires pour 2007, car seuls les accords enregistrés avant le 31/12/2007 sont comptabilisés.
(b) Sont donc exclus les décisions unilatérales, les accords ratifiés par référendum (majorité des 2/3

des salariés) et les accords dont les enregistrements comportent des erreurs ou des incohérences.
(c) Taux de croissance estimé en comparant les données 2007 au nombre d’accords signés en 2006

et enregistrés avant le 31 décembre 2006. On suppose que les retards de collecte sont constants

en 2006 et 2007.

Dans un dernier temps, on comptabilise le sous-ensemble d’accords
uniquement signés par des délégués syndicaux ou des salariés

5) Pour les plans d’épargne entreprise, les documents déposés se résument bien souvent au seul contrat
commercial établi entre 'employeur et I'organisme bancaire ou la compagnie d’assurance.
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mandatés. Cette restriction vise a assurer une stabilit¢é méthodologique
par rapport aux années antérieures, et notamment a analyser I'évolution
de la négociation collective d’entreprise dans sa forme la plus classique,
c’est-a-dire avec des syndicats représentatifs au niveau de l'entreprise.
Cette restriction permet notamment de faire completement abstraction
des fluctuations liées au développement des textes sur I'épargne
salariale et ratifiés au sein des comités d’entreprise. Au 31 décembre
2007, ce sont donc preés de 20 170 accords signés par des délégués
syndicaux qui sont comptabilisés. Les accords signés par des salariés
mandatés sont, quant a eux, en nombre extrémement restreint.

Un autre éclairage statistique sur la négociation d’entreprise

Le dénombrement des accords signés ne donne qu’une image partielle de la
négociation collective dans les entreprises. Ce type de donnée ne permet pas
d’estimer le degré de diffusion de la négociation collective au sein des entre-
prises frangaises. Pour mener ce type d’analyse, on s’appuie sur les données
de I'enquéte annuelle “Activité et condition d’emploi de la main d’ceuvre”
(ACEMO) de la DARES, qui porte sur la représentation des salariés et la
négociation collective dans les entreprises de 10 salariés et plus®. Les deux
premieres éditions portent sur les années 2005 et 2006 et font apparaitre
quelques caractéristiques structurelles de la négociation collective dans les
entreprises™. Ainsi, 14 % des entreprises de 10 salariés et plus ont ouvert au
moins une négociation en 2005 et 2006. Cette proportion passe a pres de
50 % dans les entreprises de 50 salariés et plus. Enfin, prés des trois quarts
des entreprises déclarant la présence d’un délégué syndical en leur sein ont
ouvert au moins une négociation annuelle.

[11.2. TENDANCE GLOBALE SUR LES DERNIERES ANNEES

Depuis 2005, le volume d’accords d’entreprise a, de nouveau,
franchi le cap de 25 000 par an. Les années 2005 et 2006 ont été des
années de forte hausse du volume d’accords signés, sous l'effet de la
mise en ceuvre de nouveaux dispositifs.

6) Entreprises du secteur marchand non agricole.
7) Voir A. Carlier, A. Naboulet (2007) “Négociations collectives et greves dans le secteur marchand : en
2005 la moitié des entreprises d’au moins 50 salariés a négociée”, Premiéres Synthéses, DARES, n° 28.1.
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Nombre de textes et accords déposés entre 2004 et 2006

80 000

I Nombre total de textes déposés
[E3 Accords signés par des DS, mandatés, CE, DP, DUP
[] Accords signés par des DS ou mandatés

70 000

60 000

50 000

40 000

30 000

20 000

10 000

2004 2005 2006

Sgurce H ministére du Travail, des Relations sociales, de la Famille et de la Solidarité - DARES (Accords
ga)egtorriggzg)déﬁniﬁves, actualisées a partir de I'ensemble des données collectées jusqu’au 31/12/2007.

Les données définitives pour I'année 2006 font en effet apparaitre
une hausse importante du nombre d’accords par rapport a 2005,
hausse notamment supérieure aux prévisions initiales (voir Bilan de la
négociation collective en 2006). On dénombre ainsi plus de
35 000 accords signés en 2006 par des représentants syndicaux ou des
élus du personnel. Cette forte hausse est largement imputable aux
accords relatifs au “bonus exceptionnel”, dits Villepin, mis en place par
la loi de financement de la sécurité sociale du 19 décembre 2005®.
Y contribuent aussi les accords visant a définir les conditions d’applica-
tion de la “journée de solidarité” (bien que moins nombreux qu’en
2005) et, a nouveau, les accords visant a instaurer des mécanismes
d’épargne salariale (intéressement participation, PEE, PERCO).
Accessoirement, les accords relatifs a 1'égalité salariale, suite a la loi de
mars 2006 instituant une obligation de négocier, participent de cette
hausse.

8) Cette loi permet le versement avant le 31 juillet 2006 d’un bonus allant jusqu’a 1 000 euros par salarié,
exonéré de cotisations sociales. Sa mise en place nécessitait un accord d’entreprise signé avant le
30 juin 2006, qui pouvait étre couplé aux négociations salariales annuelles. Pour les PME, le dispositif
pouvait étre ratifie dir