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Avant-propos

Les relations collectives de travail reposent en France sur une
articulation subtile entre les niveaux de la loi et de la négociation
collective. A la lecture des rapports annuels sur la négociation
collective établis depuis une trentaine d’années se dessine une
fresque de I'évolution du systeme de relations professionnelles
marquée par un renforcement de la place de la négociation collec-
tive et du dialogue social.

Renforcer la négociation collective par rapport a la loi, c’est
avant tout faire du dialogue entre les acteurs sociaux le coeur de la
construction du droit du travail. Pour autant, le renvoi a la
négociation en matiere de production de norme est précisément
délimité, notamment pour garantir 'ordre public social. Dans ce
mouvement d’évolution des regles, s’esquisse un modele qui
repose donc sur l'affirmation du développement de la négociation
collective et de l'autonomisation des différents niveaux de
négociation d’'un co6té, la garantie de l'ordre public social, de
l'autre.

Cette volonté partagée entre le législateur et les acteurs
sociaux, de voir s’affirmer la négociation collective, n’a pas été
entamée par la crise économique que traversent la France et
I'Europe depuis plusieurs années. Loin d’étre un frein a lactivité
conventionnelle, le contexte économique a au contraire renforcé
la négociation collective comme mode de régulation des relations
sociales. A tous les niveaux, les négociateurs ont été amenés 2
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multiplier leurs rencontres pour articuler des mesures appelant des
réponses rapides exigées par la situation économique et des
réformes de moyen ou long terme. Qu’il s’agisse de la gestion des
conséquences sociales de la crise, de I'indemnisation du chémage,
des retraites complémentaires et de la prévoyance, de I'emploi des
jeunes, de la formation professionnelle ou des salaires, les accords
conclus depuis plusieurs années ont permis, dans une certaine
mesure, d’amortir les effets négatifs de cette crise économique.

Dans ce contexte, le dynamisme de l'activité conventionnelle
constitue donc un atout qui conforte l'orientation de la politique
du travail visant a renforcer la 1égitimité des accords collectifs et
celle des acteurs qui les font naitre. C'est notamment 'objet de loi
du 20 aolt 2008, dans son volet relatif a la rénovation de la
démocratie sociale, élaborée a partir de la Position Commune du
10 avril 2008, qui refonde la notion de représentativité syndicale.
Est substituée a la représentativité irréfragable qui prévalait
antérieurement, une représentativité prouvée, fondée notamment
sur l'audience des organisations syndicales de salariés, dont le
poids respectif dans la négociation dépend de leur score lors des
¢lections professionnelles.

La réforme de la représentativité des organisations syndicales
s'applique déja pleinement depuis le 1¢ janvier 2009 dans les
entreprises. Dans les branches professionnelles et au niveau
national interprofessionnel, les nouvelles regles issues de la loi du
20 aolt 2008 entreront bientdt en vigueur. C'est en aolt 2013, au
plus tard, que le ministre chargé du Travail fixera, par arrété, la
liste des organisations syndicales représentatives a ces niveaux.
L’'audience des organisations syndicales sera mesurée a partir de
I'agrégation des proces-verbaux des élections professionnelles
dans les entreprises de onze salariés et plus, de I'élection dans les
tres petites entreprises et des €élections aux chambres d’agriculture
dans le champ de la production agricole.

Dans ce processus graduel d’évolution du systeme francais de
relations sociales, d’importants débats illustrent chaque fois
I'inquiétude des acteurs sociaux eux-mémes sur sa capacité a
surmonter d’éventuels blocages de la négociation. Or, force est de
constater que ni l'introduction du droit d’opposition, premier pas
vers I'engagement majoritaire, ni la mise en ceuvre des procédures
de concertation des partenaires sociaux dans le cadre de Il'article
L.1 du Code du travail, ni 'application des regles de représentati-
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vité des organisations syndicales de salariés dans les entreprises
n’ont enrayé le processus de développement du dialogue social.

Cette année encore, les partenaires sociaux se sont appropric¢
I'espace qui leur est offert pour conclure des accords sur 'emploi,
notamment celui des jeunes, ou sur la formation professionnelle.
Il leur appartient en effet d’étre les acteurs d’'une négociation
collective dynamique 2 tous les niveaux. L'Etat garantit quant 2 lui
les conditions d'un bon fonctionnement du systeme de relations
professionnelles. A lui de fixer le cadre dans lequel doit s'inscrire
la négociation au nom de l'ordre public social et d’impulser le
dialogue social pour des motifs d’intérét général. Par volonté de
préserver lefficacité du systeme, il attire régulierement lattention
des acteurs sociaux sur la nécessité de négocier a l'intérieur de
champs conventionnels suffisamment larges, ou utilise avec parci-
monie le refus d’étendre des accords de branche dont les champs
d’application sont au contraire trop restreints. Il veille ainsi a
limiter le morcellement des branches pour établir un cadre
durable de la peinture du paysage conventionnel.

Naturellement, c’est toujours en associant I’ensemble des
organisations professionnelles de salariés et d’employeurs que
I'Etat accompagne les évolutions du systeme de relations profes-
sionnelles. Dans un souci constant de neutralité, comme c’est le
cas dans l'aide au dialogue social. En garantissant la 1égalité des
accords, comme c’est le cas lors de la procédure d’extension.
Enfin, dans la totale transparence des processus mis en oeuvre,
comme c’est le cas avec la mesure de I'audience pour la représen-
tativité.

La Negociation collective en 2011 tente de mettre en évidence
ces grands enjeux, a partir d'un recensement complet des accords
collectifs conclus aux niveaux interprofessionnel, de branche et
d’entreprise, en France et en Europe. L’analyse du contenu des
accords est mise en perspective par une description du contexte
de la négociation collective, indispensable a la bonne compréhen-
sion des orientations récentes du dialogue social. Toutefois, les
changements a I'ccuvre ne sauraient étre menés a bien sans
I’engagement de ses principaux acteurs. C’est pourquoi, la
premiere partie (La négociation collective vue par les organisations
professionnelles) consacre une place prépondérante aux analyses
de I'évolution de la négociation collective présentées par les
organisations professionnelles.

AVANT-PROPOS

13






Partie 1

APERCU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
EN FRANCE EN 2011






LES NIVEAUX DE NEGOCIATION

. UN NOMBRE ELEVE D’ACCORDS CONCLUS
QUEL QUE SOIT LE NIVEAU DE NEGOCIATION

L'année 2011 enregistre un grand nombre d’accords conclus, quel
que soit le niveau de négociation examiné : le nombre d’accords
conclus connait une nette augmentation au niveau interprofessionnel,
est globalement stable dans les branches professionnelles et enregistre
une hausse sensible dans les entreprises.

INTERPROFESSIONNEL

Le nombre de textes signés au niveau interprofessionnel enregistre en
2011 une augmentation sensible. En effet, on dénombre cette année
46 accords interprofessionnels (11 accords et 35 avenants) contre 25 en
2010.

Dans l'agenda social qu’ils se sont fixé le 10 janvier 2011, les parte-
naires sociaux ont défini I'emploi des jeunes comme théme prioritaire de
leurs négociations nationales. Ainsi, sur les huit accords nationaux inter-
professionnels conclus en 2011, quatre portent sur 'emploi des jeunes
(7 avril, 29 avril, 7 juin et 11 juillet 2011). A ces accords s’ajoutent I'accord
du 31 mai 2011 sur le contrat de sécurisation professionnelle, 'accord du
12 juillet 2011 relatif a I'association pour 'emploi des cadres (APEC) ainsi
que l'accord du 18 mars 2011 sur les retraites complémentaires AGIRC-
ARRCO"™ et l'accord du 25 mars 2011 relatif a I'indemnisation du
chomage.

Les partenaires sociaux ont par ailleurs organisé de nombreuses
réunions sur la modernisation du dialogue social, le partage de la valeur
ajoutée, la modernisation du paritarisme et le chdmage partiel. Des
accords ont été conclus début 2012 sur ces deux derniers themes. En
revanche, I'échec, le 27 octobre 2011, de la négociation engagée sur les
groupements d’employeurs a entrainé de fait 'entrée en vigueur, le
1 novembre 2011, des dispositions de la loi n® 2011-893 du 28 juillet
2011 dite loi Cherpion relative aux groupements d’employeurs.

Outre ces négociations nationales, trois accords interprofessionnels de
niveau infranational ont été conclus : 'accord du 27 mai 2011 relatif aux

1) ARRCO : Association des régimes de retraite complémentaire
AGIRC : Association générale des institutions de retraite des cadres
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médiateurs sociaux du travail et intervenants ateliers droits et devoirs
pour les salariés saisonniers du Pays Landes Nature Cote-d’Argent (saison
2011), laccord collectif interprofessionnel départemental du 11 juillet
2011 conclu en vue de favoriser la mise en place d’'un régime de
garanties collectives de remboursement des frais médicaux au profit des
salariés des petites et moyennes entreprises de la Meuse, et I'accord du
2 novembre 2011 concernant I'ouverture du dimanche et la dérogation au
repos dominical sur le périmetre de la zone d’animation culturelle et
touristique de la ville de Marseille.

BRANCHE

S'agissant de la négociation de branche, la tendance pour 2011 reste
marquée par une forte activité conventionnelle. En effet, 1 195 textes
signés en 2011 ont été déposés aupres des services de la Direction
générale du travail (DGT), soit une légere augmentation par rapport au
recensement effectué pour I'année précédente a la méme date
(1 136 textes). Comme les années précédentes, les salaires restent le
théeme premier des accords de branche. Le rythme de négociation a
méme connu un regain de dynamisme en 2011 par rapport aux deux
années précédentes. Le nombre d’avenants salariaux augmente
(489 avenants contre 421 en 2010), la revalorisation du SMIC de
décembre 2011 ayant incité un certain nombre de branches a négocier
un deuxieme accord en fin d’année. On compte plus de huit branches
sur dix ayant conclu au moins un accord dans 'année dans le secteur
général et plus de neuf branches sur dix dans les secteurs de la métal-
lurgie et du bdtiment et des travaux publics. Viennent compléter ces
accords salariaux, ceux portant sur les primes dont le nombre
enregistre également une légeére augmentation (229 textes contre 205
en 2010). Les accords portant sur la formation professionnelle et
l'apprentissage connaissent une forte augmentation (266 textes contre
166 textes en 2010) en lien vraisemblablement avec les dispositions de
la loi n°® 2009-1437 du 24 novembre 2009 relative a l'orientation et a la
formation professionnelle tout au long de la vie ayant notamment
réformé les organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA). La théma-
tique de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
connait également une légere hausse (167 accords contre 149 textes en
2010). Parmi les autres principaux thémes, on trouve toujours la
prévoyance et la retraite complémentaire, en légere hausse (152 textes
contre 144 textes en 2010) ainsi que les sujets relatifs au contrat de
travail (148 textes enregistrés).
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ENTREPRISE

Le nombre de textes conclus dans les entreprises est stable en 2011
par rapport a 2010 (33 869 textes enregistrés en 2011 contre 33 826 en
2010). Cette stabilité globale résulte néanmoins d’évolutions contrastées
selon le type de représentants signataires et les themes abordés par les
accords. La baisse du nombre de textes sur I'épargne salariale (- 19 %),
principal objet de négociation des textes signés par les €élus du personnel
se traduit par une baisse du nombre de textes signés par ces derniers
(7 042 textes), la hausse du nombre d’accords sur les rémunérations
(+ 31 %), le temps de travail (+ 12 %) ou I'égalité professionnelle
(+ 49 %), par une augmentation du nombre total de textes signés par les
délégués syndicaux (+ 10 % soit 26 827 textes).

Viennent s’ajouter a ces textes signés par des €lus du personnel, des
délégués syndicaux ou des salariés mandatés, ceux ratifiés a la majorité
des deux tiers des salariés pour I'épargne salariale (14 581 textes), et ceux
signés par 'employeur seul (9 665 décisions unilatérales). Au total, ce
sont 58 312 textes qui sont dénombrés.

Sur 'ensemble des textes comptabilisés, les accords signés par des
délégués syndicaux ou des salariés mandatés représentent 46 % de
I'ensemble des textes, et 79 % si on s’en tient aux seuls textes signés par
des délégués syndicaux, des salariés mandatés ou des €lus du personnels
(soit 26 827 accords). Comme les années précédentes, les rémunérations
et le temps de travail restent les themes privilégiés de la négociation
d’entreprise. Les salaires et primes représentent 10 477 accords soit une
progression de 31 % par rapport a 2010. Cette augmentation peut s'expli-
quer en partie par un nombre important d’accords sur la prime de
partage des profits. Le nombre d’accords sur le temps de travail
(6 721 accords), deuxieme théme le plus abordé, a aussi augmenté en
2011, mais dans une moindre mesure (+ 12 %). Cette hausse concerne a
la fois le contingent d’heures supplémentaires, la durée collective du
travail et le compte épargne temps. Si on excepte les accords sur 'emploi
des salariés agés, la thématique de 'emploi progresse également (+ 21 %)
passant de 1 202 accords “hors emploi des seniors” en 2010 a
1 454 textes en 2011. Le theme de I'égalité professionnelle, abordé dans
3 173 textes, enregistre une progression de + 49 % par rapport a 2010 en
lien avec le dispositif de pénalité financiere prévu par la loi n® 2010-1330
du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites qui produit des effets
similaires sur le nombre de textes portant sur la prévention de la pénibi-
lité. Enfin, les accords sur le droit syndical, les institutions représentatives
du personnel et I'expression des salariés se maintiennent a un niveau
toujours €levé (2 291 textes soit une progression de + 3 %).

LES NIVEAUX DE NEGOCIATION 19



. LE DIALOGUE SOCIAL TERRITORIAL

Le dialogue social territorial enregistre encore cette année un fort
dynamisme avec une augmentation constante du nombre de textes
conclus au niveau infranational (405 textes contre 348 textes en 2010).

Comme les années précédentes, le dialogue social territorial
concerne treés majoritairement le niveau de la branche (405 textes) et
plus marginalement le niveau interprofessionnel (3 textes).

Comme en 2010, la majorité des textes conclus au niveau local le
sont dans le cadre de conventions collectives infranationales. Ces
textes portent trés largement, comme les années précédentes, sur les
rémunérations.

Par ailleurs, le dialogue social territorial se concrétise au travers des
commissions paritaires locales (CPL), mais €galement a partir de
projets multipartenariaux s’inscrivant dans des aires géographiques
diverses et sur des thématiques de négociations variées.

Outre l'activité des CPL, les actions menées en 2011 sur le dialogue
social territorial sont tres diverses, qu’elles soient menées au travers de
commissions institutionnalisées ou dans le cadre de projets conduits en
dehors d’instances prévues par la loi ou par accord.

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

Parmi les actions menées en 2011 peuvent étre mis en avant :

e l'accord interprofessionnel relatif a la médiation sociale dans le Pays
Landes Nature Cote-d’Argent conclu le 27 mai 2011 avec la contribu-
tion de l'unité territoriale des Landes de la direction régionale des
entreprises, de la concurrence et de la consommation, du travail et
de 'emploi (DIRECCTE) Aquitaine ;

e 'accord sur la GPEC et les conditions de travail dans le Var, conclu le
20 décembre 2011 a Toulon entre I'Etat, le conseil régional Provence -
Alpes - Cote d’Azur (PACA), le conseil général du Var, les chambres
consulaires, les organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA), les
organisations professionnelles et syndicales ;

e [es travaux menés par la Commission paritaire locale des hotels,
cafés, restaurants (HCR) en Corse qui a, en aolt 2011, sous I'égide de
la DIRECCTE et avec la participation de Pdle emploi et de I'union
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pour le recouvrement des cotisations de la sécurité sociale et des
allocations familiales (URSSAF), mis a jour le guide de I'emploi
saisonnier dans les HCR ¢laboré en 2007.

Enfin, au nombre des initiatives, les Assises de la saisonnalité ont
rassemblé, le 28 novembre 2011 a Aix-les-Bains, plus de 300 partici-
pants avec pour objectif de faire émerger, a partir d'un état des lieux
partagé, les bonnes pratiques adoptées par les acteurs locaux ou régio-
naux ainsi que les axes possibles d’actions concretes a adopter ou a
généraliser, notamment dans les zones littorales et sur les massifs
montagneux.
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LES THEMES DE NEGOCIATION
DE BRANCHE ET D’ENTREPRISE

|. LE NOMBRE D’ACCORDS SUR LES SALAIRES
AUGMENTE ALORS QUE LES NEGOCIATIONS
SUR LES CLASSIFICATIONS CONNAISSENT
UN LEGER RALENTISSEMENT

En 2011, comme les années précédentes, les salaires restent le
theme premier de négociation, tant au niveau de la branche que de
I'entreprise.

Les résultats de l'activité conventionnelle dans I'’ensemble des
branches font apparaitre un regain de dynamisme de la négociation
salariale de branche qui, sans toutefois atteindre les pics enregistrés de
2005 a 2008, se situe a un niveau nettement supérieur a celui observé
avant 2005. En effet, le nombre total d’avenants salariaux signés dans
I'année séleve a 489 en 2011 (contre 456 en 2010). Parallelement, le
nombre de textes ayant fait 'objet d’au moins un avenant salarial est
en hausse et se situe a 285 en 2011 contre 277 en 2010. De surcroit,
ces résultats doivent s’apprécier en tenant compte du fait que les
chiffres de 2011 sont provisoires contrairement a ceux de 2010 qui ont
été réactualisés au vu des accords déposés tardivement. En comparant
les chiffres disponibles pour 2011 aux données provisoires publiées
pour 2010, ce regain d’activité est de 'ordre de + 16 %. Il apparait que
la revalorisation du SMIC de décembre 2011 a incité un certain nombre
de branches a négocier un deuxieme accord en fin d’année.

Si on examine plus précisément l'activité conventionnelle dans les
branches couvrant plus de 5 000 salariés (300 branches dont 175 du
secteur général), on observe qu’apres avoir connu un fléchissement
dans les années 2009 et 2010, le nombre d’avenants signés dans les
branches de plus de 5 000 salariés est en nette progression puisqu’il
s’éleve a 266 (contre 246 en 2010, soit + 8 %). Il se situe ainsi a un
niveau soutenu, voisin de celui observé de 2005 a 2007 dans le
contexte du lancement de l'opération de relance de la négociation
salariale de branche, hormis toutefois le pic de 2008.

Plus précisément, le bilan de la situation des grilles salariales de
I'ensemble des branches couvrant plus de 5 000 salariés dressé au
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31 décembre 2011 fait apparaitre que sur les 300 branches analysées
dans le cadre du Comité de suivi de la négociation salariale de
branche, 90 branches sur 175 du secteur général, 54 branches de la
métallurgie sur 68 et 46 des 57 branches du bdtiment et des travaux
publics présentent des minima conformes au SMIC applicable au
1¢ janvier 2011.

L'année 2011 ne marque donc pas une nouvelle amélioration de la
situation des minima de branches au regard du SMIC mais cette affir-
mation doit étre nuancée. En effet, les mémes comparaisons établies
au 31 mai et au 30 novembre 2011 confirmaient I'évolution constam-
ment positive de la situation des branches au regard du SMIC et
laissaient entrevoir des résultats tres encourageants. Suite a la revalori-
sation intervenue au 1¢ décembre 2011, dans le secteur général par
exemple, 81 branches dont le premier coefficient était conforme au
SMIC au 30 novembre 2011 ont vu leur bas de grille rattrapé par le
SMIC revalorisé au 1¢ décembre.

Au niveau de l'entreprise, les données provisoires font état d'une
hausse de 31 % du nombre d’accords sur les salaires et primes en
2011. Ce sont ainsi pres de 40 % des accords signés par les délégués
syndicaux qui portent sur ce theme en 2011 (34 % en 2010 sur
données définitives). Cette augmentation s’explique en partie, mais
non exclusivement, par I'enregistrement de nombreux accords sur la
prime de partage des profits. Des entreprises qui auraient repoussé
leurs négociations salariales en 2009 et 2010 dans un contexte de
récession économique pourraient aussi avoir ouvert des négociations
en 2011 sur la question salariale dans un contexte plus favorable et
contribuer ainsi a 'augmentation du nombre de textes.

Tres étroitement liée a la négociation salariale, la négociation sur les
classifications connait pourtant un ralentissement. En effet, le nombre
d’accords et avenants relatifs aux classifications s’éleve a 34 textes en
2011 contre 47 en 2010. En termes de contenu, la tendance observée
I'an passé, a savoir, la prédominance des textes de portée limitée par
rapport aux textes modifiant la structure méme des grilles se confirme.
On compte en outre trois conventions nouvelles ou renégociées, sans
modifications substantielles de la classification.
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Il. UNE RELATIVE PROGRESSION DU NOMBRE
D’ACCORDS SUR LEGALITE PROFESSIONNELLE

Le législateur a renforcé le role de la négociation collective en
matiere d’égalité professionnelle et salariale entre les femmes et les
hommes, comme en atteste la loi n° 2010-1330 du 9 novembre 2010
portant réforme des retraites et son décret d’application n® 2011-822 du
7 juillet 2011. La conclusion d'un accord de branche traitant du theme
de I'égalité entre les femmes et les hommes n’a pas pour effet d’exo-
nérer de la pénalité financiere les entreprises relevant de son champ
d’application. Pour autant, dans les branches ot un accord de méthode
a €té négocié, en 2011, les partenaires sociaux des entreprises peuvent
mettre en application une démarche en plusieurs étapes et mieux
répondre aux dispositions 1égales et réglementaires.

Ainsi, le nombre d’accords de branche qui abordent le theme de
I'égalité professionnelle enregistre une certaine progression en 2011 :
167 textes qui se répartissent entre 27 accords dédiés a 1'égalité profes-
sionnelle et salariale (contre 37 en 2010, 35 en 2009, 19 en 2008, 9 en
2007 et 1 en 2006) et 140 accords y faisant référence (contre 112 en
2010, 75 en 2009, 34 en 2008, 24 en 2007 et 18 en 20006). Cependant, le
nombre d’accords dédiés spécifiquement a I'égalité professionnelle et
salariale diminue, contrairement a la tendance observée en 2010 et
20009.

La qualité des accords portant spécifiquement sur I'égalité profes-
sionnelle et salariale, examinés au cours de la procédure d’extension,
se maintient aussi puisque la moitié des accords sont étendus sans
réserve en 2011. Deux accords de branche ont fait 'objet dun refus
d’extension car se limitant exclusivement au rappel des dispositions
légales. En revanche, les trois accords qui allaient au-dela en manifes-
tant un engagement réel en faveur de I'égalité, ont été étendus avec
réserve.

La pénalité financiere instaurée par la loi n® 2010-1330 du
9 novembre 2010 portant réforme des retraites, pour les entreprises
d’au moins 50 salariés non couvertes par un accord relatif a I'égalité
professionnelle ou, a défaut d’accord, par un plan d’action a compter
du 1¢ janvier 2012, accentue la tendance a 'augmentation annuelle du
nombre de textes sur I'égalité professionnelle. Ce théme est ainsi
abordé dans 3 173 textes signés, déposés et enregistrés en 2011, soit
une hausse de 49 % par rapport aux données provisoires de I'année
précédente.
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lll. LA FORMATION PROFESSIONNELLE ENREGISTRE
UN REGAIN D’ACTIVITE EN LIEN AVEC
LES DERNIERES MODIFICATIONS LEGALES
APPORTEES PAR LA LOI DU 24 NOVEMBRE 2009

266 accords de branche ont été conclus en 2011 dans le domaine
de la formation professionnelle et de l'apprentissage. Ils s’inscrivent
dans le cadre de l'accord national interprofessionnel (ANI) du
5 octobre 2009 sur le développement de la formation tout au long de
la vie professionnelle, la professionnalisation et la sécurisation des
parcours professionnels et de la loi n® 2009-1437 du 24 novembre 2009
relative a l'orientation et a la formation professionnelle tout au long de
la vie.

Les themes traités en 2011 ont abordé I'ensemble des aspects de la
formation professionnelle : 'apprentissage, les objectifs et priorités de
la formation, les commissions paritaires nationales de 'emploi et de la
formation professionnelle, les certificats de qualification profession-
nelle, les observatoires des métiers et des qualifications, le passeport
formation, le bilan de compétences, la validation des acquis de I'expé-
rience, le plan de formation, les contrats de professionnalisation, etc.
Concernant plus particulierement le financement de la formation
professionnelle continue et de la restructuration du réseau de collecte
des contributions des employeurs au développement de cette forma-
tion, 162 accords ont traité de cette question. Ces accords ont abordé
notamment les points suivants : désignation de 'OPCA de branche,
collecte et mutualisation des fonds, définition des priorités de finance-
ment. Au niveau de la fixation et la répartition des taux de contribu-
tions des entreprises a la formation professionnelle continue, la
majorité des accords s’en tient aux dispositions 1égales prévues en la
matiere. Certains, toutefois, consacrent un pourcentage supérieur a
celui prévu légalement. On peut noter aussi que sur la thématique du
choix de 'OPCA de branche, les négociations ont parfois été difficiles.
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Textes interprofessionnels et de branche signés en 2011*

Textes de base Accords Total
et avenants

Accords Interprofessionnels 8 35 43
Accords Professionnels 51 47 98
Conventions Collectives 5 690 695
TEXTES NATIONAUX 64 772 836
Accords Interprofessionnels 0 0 0
Accords Professionnels 0 3 3
Conventions Collectives 0 268 268
TEXTES REGIONAUX 0 2 27
Accords Interprofessionnels 3 0 3
Accords Professionnels 0 3 3
Conventions Collectives 1 127 128
TEXTES DEPARTEMENTAUX/LOCAUX 4 130 134
TOTAL 68 1173 1241

Source : ministéere du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

(*) provisoire

Nombre de textes ayant eu un avenant ou un accord en 2011*

Nombre de conventions

Nombre de textes

et accords collectifs |ayant eu au moins un| Taux (2) / (1) en %
en vigueur (1) avenant en 2011 (2)
TEXTES NATIONAUX 1142 277 24 %
TEXTES REGIONAUX 124 40 32 %
TEXTES DEPARTEMENTAUX 357 73 20 %
TOTAL DES TEXTES 1623 390 24 %

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

(*) provisoire
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Principaux thémes abordés par les avenants
et les accords signés en 2011 et 2010

Rang Thémes 2011 2010 Rang
2011 (provisoire) actualisé 2010
1 Salaires 489 456 1
2 Formation professionnelle / apprentissage 266 208 4
3 Conditions de négociation / conclusion 255 217 3

des accords
4 Systéme et relevement de primes 229 229 2

5 Egalité professionnelle entre les femmes 167 162 7
et les hommes

6 Retraite complémentaire et prévoyance 152 175 5
7 Fléments du contrat de travail 148 114 8
8 Temps de travail 59 76 9
9 Conditions de travail, hygiéne et sécurité 53 58 10
10 | Classifications 40 57 1

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)
Note : Ce tableau présente la fréquence des différents thémes, sachant qu’un texte peut en aborder plusieurs.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE
VUE PAR LES ORGANISATIONS
PROFESSIONNELLES

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

Afin d’enrichir le bilan annuel réalisé par I’Administration, les parte-
naires sociaux ont ¢€té invités a présenter leur vision de la négociation
collective au cours de I'année écoulée.

Ont été rassemblées dans cette partie les contributions des organisa-
tions professionnelles de salariés et d’'employeurs qui ont été en mesure
de s’associer a cette démarche. Les propos tenus sous cette rubrique
n'engagent que les organisations qui les ont produits, I’Administration
n’ayant assuré ici qu'un role éditorial.
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LES ORGANISATIONS DE SALARIES

* CFDT
* CFE-CGC
« CFTC

o CGT

e CGT-FO
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C o ChOW: des ac\'-e

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DEMOCRATIQUE DU TRAVAIL (CFDT)

DANS UN CONTEXTE DEFAVORABLE AU DIALOGUE, UN AGENDA
SOCIAL RESPECTE POUR L’ESSENTIEL

Le 10 janvier 2011, les partenaires sociaux (organisations syndicales
et patronales) adoptaient un agenda social pluriannuel, marquant leur
volonté de ne pas laisser 2 I'Etat I'exclusivité de Dinitiative sur leur
propre champ de régulation démocratique.

Sur les onze theéemes du programme — mis en ceuvre dans un
contexte de crise persistante, voire aggravée en matiere d’emploi et de
précarisation d'une partie du salariat — un seul, le financement de la
protection sociale, a provisoirement disparu des chantiers en projet.
Cing négociations et une délibération sociale se sont normalement
déroulées, se traduisant par sept accords nationaux interprofessionnels
(AND et par une poursuite des travaux en 2012 dans deux cas. Quatre
themes ont fait I'objet d'un report des discussions en 2012 (la délibéra-
tion sociale sur la qualité de vie au travail vient ainsi de débuter).

Par ailleurs deux négociations hors agenda se sont imposées (sur le
contrat de sécurisation professionnelle et sur les groupements
d’employeurs) : la premiere a donné lieu a2 un ANI, la seconde se
soldant par un échec.

L'année 2011 — malgré une conjoncture économique défavorable, les
courts-circuits législatifs perturbateurs de quelques députés et la tenta-
tion forte, chez certains acteurs, de différer le dialogue au-dela des
échéances électorales de 2012 — a donc permis de poursuivre le travail
de construction d'un droit national interprofessionnel par la négociation.

La CFDT a été signataire de tous les ANI conclus en 2011.
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La contribution GEDT

Huit accords de raison

S’ils présentent un écart au regard des ambitions de la CFDT a
I'entrée en négociation, les huit accords conclus ont le point commun
d’avoir apporté des solutions immédiates dans des situations qui I'exi-
geaient. Négociés a colt nul pour les organisations patronales dont
c’était une exigence incontournable liée au “contexte économique”, ils
n'ont pas 'envergure nécessaire pour compenser les déséquilibres
combattus. Mais ils n’excluent pas — et méme, pour certains,
préparent — de futures négociations pour aller plus loin dans les évolu-
tions a conduire.

L'ANI sur les retraites complémentaires : conservatoire,
préparatoire, réparateur

L’accord national interprofessionnel sur les régimes de retraite
complémentaires ARRCO™ et AGIRC a été signé le 18 mars 2011 par la
CFDT, la CGT-FO, la CFTC et les organisations patronales. Il présente
plusieurs aspects positifs, permettant a la fois de :

e Maintenir le niveau de vie des retraités et des actifs

La possibilit¢ de départ en retraite sans décote, apres une carriere
complete ou une carriere longue, est garantie jusqu’en 2018. Les
départs sans décote sous condition de durée d’assurance continueront
a étre pris en charge par 'AGFF, dont les ressources sont maintenues.

Pendant quatre années, les pensions seront revalorisées au
minimum en fonction de I'évolution des prix. Enfin I'accord ne prévoit
pas d’augmentation du taux de cotisation. Il implique en revanche une
utilisation maitrisée des réserves.

e Poursuivre 'harmonisation des régimes ARRCO et AGIRC

L’accord prévoit d’harmoniser le taux de rendement des deux
régimes des 2012 et, de maniere progressive, la réglementation des
droits familiaux de retraite. Alors que les réserves de 'AGIRC étaient
menacées d’épuisement a I'horizon 2016, ces mesures d’harmonisation
permettent de les prolonger jusqu’en 2023. Un groupe de travail

1) ARRCO : Association des régimes de retraite complémentaire — AGIRC :Association générale
des institutions de retraite des cadres — AGFF : Association pour la gestion du fonds de financement
de I'’AGIRC et de ’ARRCO
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La contribution GEDT

paritaire AGIRC-ARRCO étudie la mise en cohérence des retraites
complémentaires et proposera un bilan d’étape en 2013.

e Réduire les inégalités entre retraités

Les taux de majoration pour les parents d’au moins trois enfants de
I'AGIRC et de 'ARRCO sont harmonisés (ils étaient plus favorables a
I’AGIRC, favorisant in fine les hommes et les cadres retraités les plus
aisés). La majoration sera améliorée pour l'ensemble des non-cadres
mais aussi pour une majorité de cadres (les plus modestes). Enfin
I'accord prévoit la création d'une majoration de pension de 5 % pour
enfant a charge a 'AGIRC, a l'instar de celle qui existe déja a ’ARRCO.

L’ANI assurance chomage : consolidation des acquis de 2009,
léger progres ciblé des droits a indemnisation,
une regle plus favorable pour le financement

Cette négociation a été déclenchée par l'arrivée a expiration de
I’ANI de décembre 2008. La CFDT l'a abordée avec pour objectifs de
consolider les acquis, d’obtenir de nouveaux droits pour les deman-
deurs d’emploi et de meilleures conditions pour garantir le niveau de
cotisation dans une période de chomage élevé.

Les droits pour les demandeurs d’emploi, acquis dans la convention
précédente (dont les effets positifs sont rappelés dans le préambule de
I'accord), sont maintenus globalement et améliorés pour deux publics
spécifiques : les invalides et les saisonniers.

La délégation patronale, au départ déterminée a conserver les criteres
de déclenchement des baisses de cotisation, a finalement accepté des
conditions plus contraignantes. Cela permet d’éviter une baisse du
montant des cotisations avant 2015 ou 2016. Ce répit est appréciable
compte tenu de I'évolution préoccupante des chiffres du chdémage.

Certaines demandes de la CFDT — dont les “droits rechargeables” et
'articulation avec la solidarité nationale — n'ont pas été traitées dans le
cadre de cette négociation. Mais elles sont déja inscrites a I'agenda
d'un groupe de travail mis en place par I'accord, qui doit examiner les
différentes questions structurelles avant la prochaine négociation.

Finalement, la CFDT et trois organisations syndicales ont signé cet

accord qui consolide ’ANI de 2008, lequel n’avait été signé que par la
CFDT.
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La contribution GEDT

Les quatre ANI “jeunes” : de nouvelles garanties pour tous

La CFDT a voulu et obtenu l'ouverture de négociations consacrées
aux jeunes — plus touchés par la crise que les autres tranches d’age,
quel que soit leur niveau de qualification — afin de rechercher des
solutions immédiates et a plus long terme. Cela constitue une premiere
dans I'histoire du dialogue social. Quatre themes cristallisant les princi-
pales difficultés rencontrées par les jeunes ont été abordés séparément,
donnant lieu a la signature de quatre accords.

Pour ces quatre ANI — au-dela du niveau d’engagement financier
(encore modeste face aux besoins) — la CFDT se félicite des mesures
proposées, classiques pour la plupart, mais plus encore de leur conver-
gence et des objectifs concrets, précis, qui facilitent un suivi auquel
elle se montre tres attentive.

e L’accord sur 'accompagnement des jeunes dans I'acces a 'emploi

L'accord établit des objectifs chiffrés pour I'accompagnement indivi-
duel renforcé de trois catégories de jeunes rencontrant des difficultés
d’acces a 'emploi. Les dispositifs proposés sont confiés a des opéra-
teurs spécifiques selon les besoins et niveaux de qualification des
personnes concernées : les missions locales pour les jeunes sans quali-
fication, P6le Emploi pour les jeunes diplomés ou qualifiés,
I’Association pour I'emploi des cadres (APEC) pour les jeunes issus
(avec ou sans diplome) de I'enseignement supérieur.

e L’accord sur l'acces des jeunes au logement

L’ANI comporte des engagements chiffrés d’investissement dans le
logement des jeunes sous différentes formes : ciblage des fonds
d’Action Logement sur les jeunes actifs (construction de nouveaux
logements, places supplémentaires dans le parc et aides financieres
réservées), facilitation de la colocation, généralisation de la garantie du
risque locatif (GRL).

La mise en ceuvre de cet accord treés consensuel est entachée
d’incertitude 2 cause du préléevement annoncé par I'Etat de
3,25 milliards d’euros sur les cotisations patronales d’Action Logement
et du retard dans la parution des décrets d’application.
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e L'accord sur l'alternance et les stages

L'apre négociation de cet accord, signé le 7 juin, a été précipitée par
la proposition de loi Cherpion “pour le développement de I'alternance,
la sécurisation des parcours professionnels et le partage de la valeur
ajoutée” déposée en avril 2011. Mais les principales dispositions de
I'accord sont finalement reprises dans la loi et directement applicables.
L’ANI a pour objet de développer l'alternance et d’encadrer les stages
afin de mieux garantir les droits et avantages sociaux des stagiaires.

e L’accord sur le maintien des jeunes dans I'emploi

Cet ANI présente des orientations favorables a une insertion réussie
et donc a une chance accrue de maintien dans I'emploi : dispositifs
systématiques d’accueil des jeunes salariés avec un “référent”, parcours
d’entrée en entreprise, chartes de branches pour un tutorat de qualité.
Il propose surtout deux obligations nouvelles : la mise en place d'une
fonction tutorale pour les jeunes en contrat de professionnalisation et
une aide financiere exceptionnelle pour les jeunes salariés (actuelle-
ment en cours de définition, I'Unedic apportant 40 millions d’euros).

L’ANI sur le contrat de sécurisation professionnelle :
consensus sur un exercice imposé

Non prévu a l'agenda social mais déja en discussion dans un
groupe de travail paritaire, le contrat de sécurisation professionnelle
(CSP) s’est imposé comme objet de négociation lorsque la proposition
de loi Cherpion a dessiné les bases de la fusion du contrat de transi-
tion professionnelle (CTP) et de la convention de reclassement person-
nalisé (CRP). Un accord interprofessionnel devait en préciser les
modalités. L’ANI du 31 mai 2011 unifie les deux dispositifs et vise a
améliorer la prise en charge des salariés en licenciement économique.

Deux nouveautés dans ce dispositif : un copilotage politique par
IEtat et les partenaires sociaux et une expérimentation sur I'ouverture
du CSP a des salariés en fin de contrat a durée déterminée (CDD),
contrat de travail temporaire ou de chantier.

De plus, cet ANI renforce la place et le role des instances paritaires
régionales (IPR). Ces dernieres assurent désormais le suivi des bénéfi-
ciaires du CSP tant au niveau départemental que régional. Une reven-
dication portée par la CFDT lors de la négociation.
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L’ANI sur ’APEC : consolidation des missions d’intérét général

Cet accord, signé par toutes les organisations apres une négociation
difficile, met PAPEC en conformité avec les exigences communautaires,
tant sur le plan juridique que financier. Il confirme et amplifie ses
missions de service public. Il évite aussi une séparation de I'’APEC en
deux entités selon que ses activités relevent de l'intérét général ou du
champ concurrentiel. En ce sens, les emplois au sein de I'’APEC
devraient étre sécurisés.

Les activités concurrentielles doivent s’équilibrer financierement et
faire I'objet d'une comptabilité séparée.

Les cotisations sont affectées prioritairement aux missions d’intérét
économique général mais aussi a certaines autres activités non
marchandes. Le taux de cotisation n’est pas réduit mais il est prévu que
les partenaires sociaux se réunissent pour déterminer les mesures a
prendre si, pendant deux années consécutives, des variations impor-
tantes de la dépense étaient constatées.

Par ailleurs, la CFDT se félicite que certaines missions de I’APEC
soient désormais ouvertes aux jeunes ayant suivi un cursus universi-
taire, sans forcément avoir obtenu un dipléome, ce point ayant fait
I'objet de controverses.

Sur les sujets “structurels”, pas de conclusion,
mais des avancées décisives

La négociation sur la modernisation du paritarisme et la délibération
sociale sur la modernisation du dialogue social n’ont pas abouti en
2011, mais ont connu une progression prometteuse.

Dans la négociation sur le paritarisme, un rapprochement des
positions s’est peu a peu opéré sur plusieurs points fondamentaux
pour I'image et lefficacité des partenaires sociaux (transparence finan-
ciere, gouvernance, formation et reconnaissance des mandataires et de
leurs compétences, etc.), permettant la conclusion d’'un accord au
cours du premier trimestre 2012.

Si la perspective d'un accord sur la modernisation du dialogue
social est plus €loignée, les organisations syndicales et patronales ont a
ce jour réussi a mettre au point ensemble un projet encore perfectible
d’organisation novatrice des informations a transmettre indifféremment

38 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2011



La contribution GEDT

aux trois institutions représentatives du personnel (IRP). Cette nouvelle
base de données permettrait notamment d’avoir une meilleure antici-
pation de I'évolution de l'entreprise et de ses conséquences sOCiOEco-
nomiques. Les discussions sur les processus de consultation restent a
venir et la question du parcours professionnel des représentants du
personnel n’a pas encore été abordée.

Ces deux négociations touchent au ccoeur de la mission et des
pratiques des organisations syndicales et patronales. Des propositions
intempestives des pouvoirs publics ou du Parlement (projets de loi
Cherpion, Warsmann, Perruchot) ont cette année encore bousculé ces
discussions longues parce que complexes. Pour autant, cela ne semble
pas avoir entamé la détermination des partenaires sociaux a poursuivre
le dialogue. Pour la CFDT, laisser ces négociations aller normalement a
leur terme, sans intervention de I'Etat, constitue un enjeu de
démocratie sociale.

Sur les groupements d’employeurs :
léchec d’une négociation biaisée

La proposition de loi Cherpion, déposée au printemps concomitam-
ment avec l'ouverture de la négociation sur le CSP comportait un
chapitre sur les groupements d’employeurs (GE).

Apres discussion avec les parlementaires, les partenaires sociaux ont
obtenu que les mesures prévues sur les GE par la loi Cherpion du
28 juillet 2011 pour le développement de l'alternance et la sécurisation
des parcours professionnels ne soient effectives qu’a défaut d’un
accord interprofessionnel signé avant le 1 novembre 2011.

Une négociation a donc été ouverte en septembre pour tenter de
parvenir 2 un accord.

La CFDT entendait encadrer le développement des groupements
d’employeurs et sécuriser le parcours professionnel de leurs salariés.
En ce sens, plusieurs points étaient incontournables : mise en place
d'un dispositif de labellisation piloté paritairement, définition d'une
convention collective de rattachement, renforcement du role des GE
dans la “dé-précarisation” de I'emploi, adhésion d’une entreprise de
plus de 300 salariés discutée dans le cadre de l'obligation de négocier
tous les trois ans sur la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEQ), etc.
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Cette négociation a échoué notamment parce que les aménage-
ments prévus par la loi convenaient aux représentants des employeurs,
biaisant ainsi d’entrée les discussions.

En marge de lagenda et des initiatives parlementaires...
Dans la formation professionnelle : des figures imposées

Deux breves négociations se sont engagées en parallele pour définir
les modalités d’évolution des organismes paritaires collecteurs agréés
(OPCA) interprofessionnels Agefos-PME et Opcalia et mettre en confor-
mité les accords constitutifs des OPCA au regard des nouvelles obliga-
tions légales. Dans le cas d’Opcalia, les organisations syndicales ont
mis la négociation a profit pour obtenir l'intégration des Associations
régionales de formation professionnelle (ARFP) aux Opcalia en région
et renforcer ainsi le paritarisme de leur gestion.

Le débat annuel dans le cadre du Comité paritaire national pour la
formation professionnelle (CPNFP) sur la détermination du taux de
contribution des entreprises au financement du Fonds paritaire de
sécurisation des parcours professionnels (FPSPP), a vu les organisa-
tions patronales et syndicales faire rapidement front commun face a
I'Etat qui persiste a prélever 300 millions d’euros sur la recette
escomptée. Cette discussion n’est pas formalisée dans un accord mais
se traduit par un courrier adressé au ministre.

A petits pas vers des droits améliorés pour les salariés des TPE
de l'artisanat et des professions libérales

La déclaration commune du 13 juillet 2011 entre les organisations
syndicales et 'UPA a eu des effets positifs : elle a permis d’engager des
travaux en région dans des secteurs confrontés aux enjeux de départs
massifs en retraite (300 000 sont prévus sur dix ans) ou d’apprentis-
sage. Cette action devra étre poursuivie dans les branches et territoires
en 2012.

La mise en place des Commissions paritaires régionales interprofes-
sionnelles de I'Artisanat (CPRIA) devrait y contribuer. Fin 2011, toutes
les régions, a l'exception de la Corse, en étaient dotées. Les CPRIA
abordent la plupart des themes du dialogue social. Dans la période, les
signataires de l'accord du 12 décembre 2001 ont souhaité mettre
I'accent sur 'emploi des jeunes (état des lieux de I'emploi des jeunes
et de l'alternance au niveau régional), I'animation des CPRIA (charte de
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fonctionnement, bonnes pratiques) et I'information sur la mesure de
I'audience dans les entreprises de moins de 11 salariés, en vue du
scrutin de 2012.

Pour les professions libérales, il s’est écoulé dix mois avant que
I'accord “qualité de 'emploi” ne soit étendu. Ce délai s’est révélé parti-
culierement préjudiciable dans une période de restructurations et de
destruction d’emplois (suppression des avoués dans le notariat).

BRANCHES PROFESSIONNELLES : L’ORGANISATION
DES STRUCTURES DE DIALOGUE EMPIETE
SUR LES AUTRES NEGOCIATIONS

La persistance de la crise a été ressentie dans la quasi-totalité des
branches au moins par son impact sur la négociation salariale et/ou
par le cadre de contraintes — réelles ou arguées — qu’elle a fait peser
sur le dialogue social dans son ensemble. Les accords signés ont été
moins nombreux, centrés sur les sujets usuels (salaires, formation)
mais surtout sur les aspects organisationnels du dialogue social, soumis
a échéance (évolution des OPCA, commissions de validation des
accords, etc.).

Emploi, GPEC, formation professionnelle :
priorité aux négociations obligatoires

Dans les branches professionnelles, la négociation a porté essentiel-
lement sur la recomposition du paysage des OPCA. L'enjeu organisa-
tionnel a parfois supplanté I'aspect plus politique des négociations
comme la définition des priorités de formation professionnelle.

Ainsi, dans le secteur des banques et des assurances, la négociation
la plus complexe a porté sur la création d'un OPCA réunissant les
branches banque, assurance, assistance et agences d’assurances. La
déclinaison des accords interprofessionnels et des lois de 2008 et 2009
sur la GPEC et la formation professionnelle continue a ensuite occupé
I'essentiel de l'espace “négociations”. Les accords conclus, sans étre
extrémement novateurs et contraignants pour les entreprises, mettent
toutefois en musique les textes réglementaires en apportant suffisam-
ment de pédagogie, de mesures nouvelles, d’amélioration de dispositifs
légaux pour que la CFDT en prenne acte par une signature.
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Les fédérations CFDT concernées par les secteurs professionnels ou
multiprofessionnels du “hors champ”, des professions libérales, de
I'économie sociale, de l'artisanat et des métiers de services ont égale-
ment consacré beaucoup de temps a I’évolution de leurs OPCA
(OPCA PL, Uniformation, OPCAMS). Les industries alimentaires ont
créé une Commission paritaire nationale interbranches pour 'emploi et
la formation professionnelle (CPNIEFP).

Il existe toutefois des exemples de négociations plus completes sur
la formation professionnelle, malgré une entrée organisationnelle,
comme celles ouvertes dans la branche Métallurgie. L'accord conclu
définit la politique de la branche en matiere de formation profession-
nelle. Plus simple et plus opérationnel que les précédents, il rassemble,
dans un document unique, toutes les dispositions conventionnelles en
matiere de formation et répond au besoin de lisibilité attendu par les
entreprises et les salariés. Un effort substantiel a été fait sur I'anticipa-
tion de lI'évolution des métiers, la rémunération des jeunes en alter-
nance, le renforcement du paritarisme dans la gouvernance de la
formation de la branche et la démarche de simplification du dispositif.

Un accord sur 'emploi des personnes handicapées a été conclu
dans la branche Crédit agricole.

Salaires et classifications : contexte difficile, résultats mesurés

Apreés une année 2010 tres difficile, les branches professionnelles
semblent avoir opté pour des augmentations générales proches de
celles du SMIC au 1¢ janvier 2011, et donc de l'Indice des Prix a la
Consommation, soit 1,6 %.

La prise en compte du SMIC a permis a la plupart des branches
conventionnelles, au fil de I'année 2011, d’afficher des grilles
conformes au minimum légal. Un travail a refaire d'urgence apres les
évolutions du SMIC fin 2011 et début 2012, le tassement des bas de
grilles demeurant un probleme. La CFDT constate qu’il est difficile de
respecter, dans la durée, les hiérarchies définies généralement au
moment de la négociation des classifications.

Ainsi donc, la négociation annuelle obligatoire (NAO) 2011 ne
déroge pas a certaines tendances de fond a I'ocuvre depuis plusieurs
années. La NAO de branche peine a devenir le moment du diagnostic
partagé des politiques de rémunération. Le faible dynamisme des
minima de branche comme des salaires de base ne doit pourtant pas
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conduire 2 une érosion de leur centralité dans la rémunération du
travail.

L’évolution du salaire mensuel de base (SMB) hors primes fait
apparaitre un solde net apres inflation légerement positif. La CFDT y
voit un signe du rdle de la négociation collective dans la défense des
rémunérations et du pouvoir d’achat des salariés, dans un contexte
pourtant tres difficile. Ainsi, les négociations des minima salariaux
conventionnels ont abouti dans la quasi-totalité des branches de la
banque et des assurances (a 'exception de I’Association des Sociétés
Financieres). Dans la branche propreté, la CFDT a signé la mise en
place d’'une nouvelle grille avec une augmentation de 2 % pour le
premier niveau de classification. Dans le négoce d’ameublement, elle a
obtenu une augmentation de 3,69 % pour les premiers niveaux de la
grille. Une forte revalorisation des minima de grille a été obtenue dans
la branche plasturgie.

Mais le fort ralentissement de la progression du SMB depuis 2008
nous rapproche du moment ou son pouvoir d’achat pourrait reculer. 11
s'agit 1a d’'un raisonnement sur des moyennes nationales. Pour certains
salariés, le recul est déja d’actualité, comme le constatent les équipes
CFDT dans certaines branches : négociations bloquées dans les établis-
sements sanitaires (malgré la dénonciation de la CCN), les secteurs
enfance et adulte handicapé ; refus de signature de la CFDT dans la
restauration collective, ot le premier niveau est toujours inférieur au
SMIC et les écarts entre niveaux bien trop faibles, ou encore dans les
cafétérias et la grande distribution (augmentations trop faibles et diffé-
rées) ; baisse du pouvoir d’achat pour les salariés de 'enseignement
privé, ot une seule CCN sur onze a atteint la barre des 1,6 % d’aug-
mentation de salaire.

Conditions de travail, pénibilité : beaucoup de négociations,
peu d’accords

L'année a ét¢ marquée par le theme de la pénibilité. L'obligation,
avant le 31 décembre, de négocier ou d’établir des plans d’action en
matiere de prévention sous peine de pénalité financiere a induit
I'ouverture de négociations dans les branches et les grosses entre-
prises.

Seule la branche pétrole a conclu un accord. Les négociations

achoppent sur la compensation de la pénibilité et le contenu des
actions de prévention proposées reste minimaliste (échec, par
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exemple, de la négociation ouverte sur les conditions de travail et la
prévention de la pénibilité dans la métallurgie).

Dans les services, sur la pénibilité, on constate une certaine frilosité
de la partie patronale qui s’oriente souvent vers les plans d’action,
moins contraignants que les accords. Cela se traduit par des négocia-
tions repoussées jusqu’au dernier moment, comme dans les secteurs
de la chaussure/habillement/tannerie ou elles ont a peine débuté en
fin d’année.

La branche Crédit agricole a conclu un accord sur les conditions de
travail et renouvelé l'accord sur le temps de travail.

Egalité professionnelle : des accords trop souvent minimalistes

Trente-deux accords de branche ont été signés sur 'égalité profes-
sionnelle et soumis a extension.

IIs se contentent le plus souvent de rappeler le principe d’égalité,
visent la réduction des écarts de rémunération plutot que leur suppres-
sion. Enfin, les objectifs énoncés s’appuient trop rarement sur des
études et/ou diagnostics préalables.

Certains accords renvoient simplement aux entreprises la responsa-
bilit¢ de définir les mesures correctrices des inégalités, ce qui ne satis-
fait pas a I'obligation de négocier au niveau de la branche.

La volonté de renforcer les droits a formation professionnelle des
femmes s’exprime parfois au détriment d’autres droits : par exemple, la
formation dont il est prévu qu’elle pourrait avoir lieu pendant le congé
de maternité. Souvent, le congé d’adoption, de soutien familial ou de
présence parentale sont oubliés pour l'acquisition des droits indivi-
duels de formation (DIF).

La CFDT observe toutefois avec intérét 'émergence du concept de
“travail de valeur égale” dans les textes, comme base d’analyse des
écarts de rémunération. Elle reléve aussi 'existence d’accords concrets,
a durée déterminée, prévoyant par exemple une lutte contre les stéréo-
types avec des actions précises a conduire dans les entreprises de la
branche (industries €lectriques et gazieres).

Elle note également avec satisfaction le refus d’extension d’un
avenant a une convention collective nationale relatif a I’égalité de
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traitement et qui ne prévoit aucune mesure de suppression des écarts
de rémunération.

Protection sociale : multiplication des complémentaires
et garanties novatrices

Des accords permettant l'acces a des complémentaires
santé/prévoyance, ou améliorant les conditions de prise en charge par
les complémentaires ont été signés dans certains secteurs de l'agroali-
mentaire, dans la coiffure, dans les hotels cafés restaurants, etc.

Un accord novateur a été signé dans l'assistance (filiales des grands
groupes d’assurances) : il prévoit des moyens pour le salarié accompa-
gnant une personne en fin de vie.

Des évolutions positives dans l'organisation
du dialogue social

Au-dela des regroupements d’OPCA dans la formation profession-
nelle, 'année 2011 a connu des négociations qui font évoluer I'organi-
sation du dialogue social dans les branches, a différents niveaux.

Au niveau international : pour la diffusion des droits
et pratiques européens

Dans la métallurgie, des accords-cadres européens et internatio-
naux, impliquant des entreprises francaises (Alstom, Areva, cf. p. 48)
ont été conclus avec la Fédération européenne de la métallurgie (FEM)
et la Fédération internationale des organisations de la métallurgie
(FIOM) pour faciliter le dialogue social transnational, dans le respect
des droits syndicaux nationaux.

Ces accords donnent aux représentants de la Direction et des
salariés des entreprises multinationales les outils nécessaires pour
réagir aux conséquences de la mondialisation et permettent d’exporter
un modele efficace de relations professionnelles depuis le pays d’ori-
gine (européen) de l'entreprise multinationale. Ils instaurent des
mécanismes conjoints de mise en ceuvre et de suivi et ont souvent des
implications pour les sous-traitants et fournisseurs, méme si on observe
la de fortes disparités.
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Au niveau national : certaines branches renforcent les moyens du
dialogue social

Un accord novateur a été conclu dans la branche assurance, portant
sur la rénovation du dialogue social : il prévoit une prise en charge
financiere du dialogue social (5 euros par salari¢), construite sur la
transparence et la représentativité. Les sommes sont affectées selon des
motifs prévus par l'accord (remboursement de salaires, frais divers de
fonctionnement) par l'intermédiaire d’'une association paritaire.

Dans la branche banque, la négociation (prévue par la position
commune et reprise par la loi) de mesures concernant la formation et
I’évolution des représentants syndicaux s’est concrétisée dans les
accords GPEC de I’AFB et BPCE par une formation économique certi-
fiante en partenariat avec Science Po.

Au niveau territorial : mise en place des commissions régionales
ou territoriales de branche de validation des accords

Depuis la loi du 20 aolGt 2008, dans les entreprises comprenant
moins de 200 salariés, des accords peuvent étre conclus avec les repré-
sentants ¢lus du personnel, sous réserve de validation par une
commission paritaire de branche, régionale ou territoriale. 2011 a été
largement occupée a la mise en place de ces commissions, avec plus
ou moins de difficultés selon les branches et leur pratique d’organisa-
tion territoriale, comme le montrent les deux exemples suivants.

e Mise en place réussie dans la métallurgie

Pour la branche métallurgie, fortement structurée et rompue 2a la
négociation au niveau territorial, le bilan est positif. Quinze commis-
sions ont €té mises en place au niveau régional et quatre au niveau
territorial. Six autres sont en cours de création.

Compte tenu du faible nombre d’accords conclus avec les ¢lus du
personnel, l'activité des commissions paritaires de branche a été faible.
Sur les 26 accords d’entreprise soumis, les commissions paritaires ont
rendu 13 décisions de validation, 11 de rejet et 2 d’irrecevabilité.

Le bilan des commissions paritaires de validation révele un fonction-
nement tres satisfaisant. Les décisions des commissions ont été rendues
sans qu’il y ait de divergences notables entre les représentants des
salariés et les représentants des employeurs sur la décision a prendre.
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e Mise en place plus problématique dans certaines branches du
secteur des services

Dans ce secteur, la mise en place des commissions de validation
des accords se heurte souvent a l'interprétation contestable des
employeurs. Dans la grande distribution ou le bricolage, par exemple,
la CFDT n’est pas signataire des accords en raison d'une formulation
inadéquate ou ambigué sur les modalités de vote, qui pourrait aboutir
a la validation d’un texte soumis par une entreprise sans délégué
syndical méme en I'absence d’avis favorable de la commission.

En revanche, la CFDT a signé l'accord de création de la commission
paritaire de validation dans les commerces de détail non alimentaires
puisqu’a sa demande, le texte précise qu'un accord est validé s’il a
recu la majorité des voix dans chaque college.

UNE NEGOCIATION D’ENTREPRISE PLUS OU MOINS DYNAMIQUE
SELON L'IMPACT DE LA CRISE

Les relations sociales dans les entreprises, en 2011, apparaissent tres
disparates selon les secteurs d’activité : les remontées de terrain font
état d’'un dialogue social tres dégradé dans les établissements de la
santé, du social, de I'enseignement privé ; tendu dans la grande distri-
bution, la restauration collective ; en progres dans l'intérim, le papier-
carton, la pharmacie, la plasturgie, le verre ; inégal selon les sujets
abordés dans la chimie ; possible mais au prix de négociations plus
longues et plus ardues dans la métallurgie, ou 'on observe une légere
baisse des textes signés par les délégués syndicaux, malgré une
négociation encore vivace dans certains groupes...

Il est donc difficile de porter une appréciation globale sur la
négociation d’entreprise, mais celle-ci demeure apparemment forte-
ment tributaire des contraintes économiques et des répercussions de la
crise sur chaque établissement.

Evolution prudente des rémunérations
dans la quasi-totalité des entreprises

Dans les entreprises habituées a un dialogue social structuré, méme
tendance que dans les branches (augmentations générales proches de
1,6 %), complétée d’enveloppes individuelles trés mesurées. La défini-
tion d’'une augmentation minimum garantie en valeur absolue (le
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“talon”) apparait de plus en plus fréquemment dans les accords
d’entreprise. Une année 2011 meilleure que la précédente, mais carac-
téris€e par une tres grande prudence des entreprises.

Hormis dans les grandes entreprises, 'information des négociateurs
salariés souffre trop souvent d'un manque de précision qui n’autorise
pas une négociation en profondeur et a “armes” €gales. Faute de
bilans précis de la distribution des rémunérations, les débats se
concentrent essentiellement sur les taux des augmentations générales
et de 'enveloppe dédiée aux augmentations individuelles. Un enjeu de
négociation lui-méme souvent handicapé par la complexité croissante
des schémas d’organisation des entreprises et des groupes. L'opacité
de la chaine de valeur éloigne les représentants salariés des termes
réels des arbitrages proposés par les directions dans la négociation.

La pause qu’ont semblé marquer les parts individuelles en 2010 puis
2011 ne cache pas leur généralisation pour la quasi-totalité des cadres.
Elles sont aussi de plus en plus fréquentes chez les non-cadres. A coté
des dispositifs collectifs (intéressement, participation), elles accroissent
la part variable de la rémunération pour une part croissante de salariés.
Lorsqu’elles sont percues immédiatement, les parts périphériques
variables de la rémunération, individualisées ou collectives, deviennent
des éléments importants du pouvoir d’achat des salariés. Il n’est pas
rare de constater une plus forte modération des mesures générales
lorsque la participation et l'intéressement permettent le versement de
primes significatives, comme ce fut souvent le cas en 2011. C’est
I'indice d’'une relation de vases communicants entre le salaire et ces
périphériques, et d'une confusion sur le sens respectif des différents
registres de la rémunération. Ces registres font évoluer la rémunération
des salariés non plus collectivement selon des regles en lien avec la
valeur du travail et clairement posées lors de la négociation, mais au
cas par cas, individuellement ou selon les résultats.

Emploi, GPEC et formation professionnelle :
les pratiques des grands groupes progressent,
celles des PME-TPE restent nébuleuses

Des accords internationaux centrés sur I’anticipation
et le dialogue social

Le groupe Axa a signé un accord transnational sur I'anticipation des
changements.
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Idem au niveau européen pour Alstom, avec le double objectif
d’anticiper I'évolution des marchés et leur incidence sur les emplois et
les compétences. Cet accord organise les modalités du dialogue social
avec les représentants des salariés et les syndicats aux différents
niveaux et vise a ¢laborer les outils nécessaires aux adaptations, en
particulier la gestion prévisionnelle des emplois et la formation.

Par ailleurs, Alstom a signé un autre accord européen sur les
engagements sociaux pendant la période de transition de la joint-
venture créée entre Alstom et Shanghai Electric et s’engage sur la
sécurisation des emplois en Europe jusqu’au 31 décembre 2014. Alstom
affirme son attachement aux instances de dialogue social, qui devront
étre transposées au mieux dans le périmetre du nouveau groupe.

Areva est également signataire d'un accord européen sur la GPEC
au sein du groupe en Europe qui concerne 35 000 salariés d’Areva. Un
observatoire est créé pour donner de la visibilité aux salariés sur I'évo-
lution des métiers et des compétences dans le groupe.

Au niveau national : nombreux accords sur l'insertion
et le maintien dans I’emploi des personnes handicapées,
a surveiller

Les accords sur l'insertion et le maintien dans 'emploi des
personnes handicapées sont nombreux, surtout dans les grandes entre-
prises dont la contribution — importante — a 'association pour la
gestion des fonds pour l'insertion professionnelle des personnes handi-
capées (Agefiph) est gelée durant la vie de l'accord. Mais 80 % des
insertions se font dans les TPE-PME, que l'on retrouve moins parmi les
signataires. Au-dela de cette premiere réserve, la CFDT incite ses
équipes a la vigilance quant aux accords soumis et les a formées a
éviter un certain nombre d’écueils.

De facon générale, 'ambition de la CFDT est de parvenir a insérer
les salariés handicapés sur des postes qualifiés et surtout pérennes. La
crise de I'emploi, dans un premier temps, n’a pas compromis cette
insertion, grace a la dispense de cotisation accordée lorsque la loi est
respectée. Mais en 2011, on observe un ralentissement de l'insertion et,
quand elle se fait néanmoins, une prépondérance des contrats a durée
déterminée de trois a six mois. La CFDT s’attache pour sa part a
favoriser en priorité le maintien dans I'emploi, la formation et les évolu-
tions de carriere. Ces axes sont souvent a négocier avec pugnacité car,
pour l'entreprise, il est plus facile de proposer des insertions de trois a
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six mois que de maintenir ou reclasser des salariés devenus handicapés
(85 % des personnes handicapées ne le sont pas de naissance mais le
deviennent, notamment au cours de leur vie professionnelle).

Autre point crucial : la précision des engagements et la qualité du
suivi prévus dans les accords. Les engagements doivent étre chiffrés
pour permettre de faire ensuite un bilan objectif des actions réalisées,
les réunions de suivi assez nombreuses pour parvenir jusqu’a la réali-
sation complete du bilan. Les équipes CFDT cherchent aussi a intégrer
systématiquement les €lus du personnel au suivi, afin qu’ils vérifient
I'effectivité des adaptations de poste et de I'information du collectif de
travail, gages de l'insertion et/ou du maintien réussis.

Multiplication des accords sur U'égalité professionnelle
sous la menace de sanction

Il est trop tot pour dénombrer précisément les accords d’entreprise
signés dans I'année, mais il semble qu’ils soient en nette augmentation
fin 2011 et début 2012. La sanction introduite par la loi portant réforme
des retraites a donc eu un effet sur le volume des accords.

L’entrée en négociation est toutefois tardive (fin quatrieme trimestre
2011), et rarement précédée d'un diagnostic partagé. Le contenu, tres
souvent formel, de ces accords, est révélateur de la précipitation de la
négociation.

Peu d’accords sur les conditions de travail

Le groupe agroalimentaire Danone a signé un accord transnational
sur les conditions de travail et la santé. Mais ce qui se constate surtout,
c’est le faible nombre d’accords sur ce champ. On peut s’en étonner
surtout quand plusieurs secteurs connaissent des restructurations
intenses.

Ainsi, les échos des représentants des personnels dans les secteurs de
la santé, de l'action sociale, de l'aide a domicile évoquent une dégrada-
tion des conditions et du bien-étre au travail. Les restrictions budgétaires
provoquent une réorganisation du travail qui pese fortement sur la
charge des personnels : regroupements d’établissements sans concerta-
tion, fermetures, licenciements, embauche de personnel non qualifiés
sur des postes demandant normalement une qualification. ..
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QUELLE EVOLUTION EN 2012 ?

La crise de la dette, les destructions d’emplois en Europe et les
perspectives tres modérées de croissance — si la récession semble
évitée — devraient maintenir en partie pour 2012 le cadre contraignant
qui a prévalu en 2011.

Des sujets comme celui — nécessaire et programmé — de la compéti-
tivité se sont invités selon des modalités étroites et pressantes quand ils
requierent sérénité et ouverture d’esprit pour s’orienter vers des
solutions durables et socialement acceptables. La compétitivité est
indissociable d'un progres qualitatif du dialogue social et d'un cadre
amélioré de la sécurisation des parcours professionnels.

Les themes qui n’ont pas pu étre traités en 2011 demeurent d’actua-
lité¢ : la modernisation des structures de dialogue social est plus que
jamais nécessaire pour permettre 'anticipation et la réactivité dans la
recherche de solutions économiques et sociales a la question de
I'emploi en France ; la qualité de vie au travail est un sujet important a
la fois pour les salariés et pour la compétitivité de I'entreprise.

Les sujets de la pénibilité, de la santé au travail et des risques
professionnels devront étre repris au niveau des branches, ne serait-ce
que parce que la réforme des retraites de 2010 I'impose. Un cadre
législatif plus favorable serait toutefois souhaitable pour reprendre les
négociations.

L’'agenda politique a marqué 2011 et va peser sur la négociation
collective en 2012. Les organisations syndicales et patronales ne
s’étaient pas trompées en ¢tablissant leur agenda social. Le poids et la
durée des phases transitoires en politique montrent qu’il est d’autant
plus important pour la démocratie sociale qu’elles conservent ce cap et
s’y tiennent.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DE ENCADREMENT - CONFEDERATION GENERALE
DES CADRES (CFE-CGC)

De l'activité de négociation collective en 2011, la CFE-CGC a
dégagé trois grands axes :

Tout d’abord, I'année écoulée a interpellé la catégorie des salariés
de I'encadrement, tant par les négociations qui se sont déroulées sur
I’Association générale des institutions de retraite des cadres (AGIRC) et
I’Association pour 'emploi des cadres (APEC) — il convient de rappeler
qu’au niveau national interprofessionnel, ce sont des accords collectifs
catégoriels qui ont tiré vers le haut les droits de tous les salariés — que
par les arréts de la Cour de Cassation relatifs aux accords collectifs de
forfaits-jours et aux avantages conventionnels catégoriels. En effet, les
négociateurs devront dorénavant étre vigilants sur le contenu de leurs
accords.

Par ailleurs, la CFE-CGC tient a souligner que I'emploi et la forma-
tion ont été des themes mobilisateurs en 2011 : 'emploi des jeunes, la
réforme des OPCA, etc.

Enfin, des discussions majeures ont porté sur I'amélioration du
dialogue social : I'agenda social, la délibération sociale sur la moderni-
sation du dialogue social, la négociation sur le paritarisme et les
commissions paritaires de validation.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 53



La contrGEcEd'&G c

DES NEGOCIATIONS QUI ONT INTERPELLE LA CATEGORIE
DES SALARIES DE L’'ENCADREMENT

Dans ses conditions d’emploi

La consolidation de I'acteur historique de la mobilité des cadres :
L'APEC

Afin de mettre I’Association pour I'emploi des cadres (APEC) en
conformité avec les régles communautaires du droit de la concurrence,
une négociation portant modification de ses missions s’est engagée le
21 décembre 2010.

Cette négociation a conduit a la signature, par I'ensemble des
négociateurs, d'un Accord National Interprofessionnel le 12 juillet 2011.
Cet ANI, qui annule et remplace la convention de 1966 ainsi que ses
avenants, maintient les spécificités de 'APEC en séparant, graice a une
comptabilité analytique, les missions de service public des activités
dites marchandes. Cet accord était un premier pas essentiel vers la
mise en conformité de 'APEC avec la législation européenne.

La CFE-CGC se félicite de latteinte de l'objectif premier de cette
négociation que constituait la survie de '’APEC, ainsi que du maintien
du taux de cotisation. La CFE-CGC regrette cependant que la spécificité
des cadres n’ait pas été soulignée de maniere plus explicite.

Mais cette négociation ne pouvait s’achever sans concession. Toutes
les organisations présentes, et surtout le MEDEF, ont du revenir sur
leurs ambitions d’origine et faire d’importants compromis pour sauver
une institution plus que jamais nécessaire pour les cadres en ces temps
de crise.

Dans sa protection sociale

Les retraites complémentaires : un accord contraire
aux objectifs de la négociation

Amorcée fin 2010, la négociation sur les retraites complémentaires
avait pour objectif de trouver de nouvelles ressources pour équilibrer
I’Association générale des institutions de retraite des cadres (AGIRC) et
I’Association des régimes de retraite complémentaire des salariés
(ARRCO) avec une urgence particuliere pour 'AGIRC. En effet, le
régime AGIRC est pénalisé ces dernieres années par la forte dérive du
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plafond de sécurité sociale et par une moindre progression des salaires
de I'encadrement. L'enjeu de la négociation était de donner la priorité
a la stabilisation des rendements afin de garantir le niveau de vie des
futurs retraités, condition nécessaire pour redonner confiance a tous
dans le régime de retraite complémentaire obligatoire.

Or, le texte du 18 mars 2011 ne rétablit pas I'équilibre financier des
régimes mais se contente d'opérer une redistribution des droits des
salariés et retraités de 'AGIRC vers ceux de ’ARRCO.

e Il pénalise les retraites AGIRC par une moindre revalorisation du
point (0,41 % au lieu de 2,11 % sur 2011), ce qui a pour effet de
faire perdre du pouvoir d’achat aux retraités relevant de 'AGIRC
(ainsi qu’a leur conjoint survivant bénéficiant d’'une pension de
réversion), non seulement en 2011 mais encore pour toute la durée
restante du versement de leurs retraites.

e Il plafonne les majorations pour enfants a2 1 000 euros par an a 'AGIRC
et a TARRCO.

Il est manifeste que I'enjeu pour les signataires de l'accord n’était
pas de pérenniser le régime de retraite mais de redistribuer sur
I’ARRCO au détriment de 'AGIRC. Un tel accord, a cott nul pour les
employeurs, joue le jeu du MEDEF qui refuse d’augmenter les cotisa-
tions et a pour effet de continuer a baisser le niveau des retraites,
notamment pour 'encadrement.

Cet accord, a iso-ressources, annonce un changement du modele
social solidaire au profit des contrats individuels privés ce que refuse la
CFE-CGC.

La CFE-CGC a donc lancé un recours contentieux devant le Conseil
d’Ftat et le tribunal de grande instance (TGI) de Paris pour attaquer les
mesures de l'accord qui contreviennent aux intéréts des ingénieurs,
cadres, techniciens et agents de maitrise.

Le projet de décret relatif au caractere collectif et obligatoire

des garanties de prévoyance : quand les conditions de mise

en place d’'une prévoyance collective obligatoire portent atteinte
a la liberté de négociation

Le projet de décret vient modifier de facon importante le cadre dans

lequel sont négociés les régimes complémentaires de prévoyance et de
retraite supplémentaires. Il précise les criteres permettant de définir les
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“catégories objectives” entrainant le caractere collectif de la couverture
de prévoyance (et ainsi é€ligible a une exonération des cotisations
sociales). Cette nouvelle notion de “catégorie objective” au sens de la
protection sociale est plus restrictive que les catégories de salariés au
sens des colleges ¢€lectoraux habituellement concernées par les accords
collectifs. Ces logiques s’'opposant avec un enjeu d’exonération de
cotisations a la clé, la CFE-CGC y a vu un impact néfaste pour la
protection sociale de 'encadrement et pour la liberté de négociation.
C’est pourquoi la CFE-CGC a alerté la Direction de la sécurité sociale
sur ces enjeux afin de limiter les effets sur les négociations collectives
concernant la prévoyance.

Dans ses conditions de travail
Le forfait en jours : un accord collectif comme garde-fou

Bien qu’a l'origine du concept de forfait en jours, la CFE-CGC n’a
eu de cesse de pointer les faiblesses des modalités de sa mise en
place. Des 1998, la CFE-CGC demandait a ce que le forfait en jours soit
réservé aux seuls salariés a haut niveau de responsabilité avec une
adaptation du salaire en conséquence. La loi Aubry II du 19 janvier
2000, en ne définissant ni les salariés soumis a ce dispositif, ni de
durée de travail maximale hebdomadaire, ni de salaire plancher, n’a
pas suivi les préconisations de la CFE-CGC. Puis, la loi du 17 janvier
2003 relative aux salaires, au temps de travail et au développement de
I'emploi a opéré un assouplissement des criteres classant les salariés
dans la catégorie de cadres autonomes sans tenir compte des proposi-
tions d’amélioration présentées par la Confédération lors des auditions
préalables au vote de la loi. Avec la loi du 2 aoat 2005, un nouvel
assouplissement voit le jour qui sera repris dans la loi du 20 aott 2008,
I'élargissement du “forfait en jours” a des salariés non cadres, sous
certaines conditions. Enfin, la loi du 20 aott 2008 a flexibilisé le dispo-
sitif en autorisant le dépassement du plafond légal de 218 jours et
supprimé, dans Dl'article L. 3121-45 du Code du travail (anc.
L. 212-15-3 1D, la précision selon laquelle I'accord ou la convention
collective instaurant un forfait en jours devait prévoir les modalités de
suivi des salariés en forfait en jours dans leur organisation, I'amplitude
de leur journée d’activité et leur charge de travail. Ainsi, ayant constaté
que le systeme du forfait en jours mis en place par le législateur
n’apportait pas aux personnels d’encadrement les garanties nécessaires
a leur santé, leur sécurité, leur rémunération ainsi qu’a la conciliation
entre vie personnelle et vie professionnelle, la CFE-CGC a intenté
plusieurs actions aupres de la justice européenne.
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La CFE-CGC se félicite du recadrage opéré par la Cour de cassation
dans son arrét du 29 juin 2011 sur le forfait annuel en jours. En effet,
conformément aux revendications de la CFE-CGC, la Haute juridiction
consacre le droit a la santé et au repos du salarié en rappelant que les
Etats-membres ne peuvent déroger aux dispositions relatives 2 la durée
du travail que dans le respect des principes généraux de la protection
de la sécurité et de la santé du travailleur. Ainsi, si la Cour ne remet pas
en cause la validité du forfait en jours, elle donne en revanche toute la
place aux accords collectifs pour en encadrer la mise en ceuvre.

Il appartient aux négociateurs de s’'emparer de ces conclusions pour
veiller dans les entreprises au strict respect des garde-fous préconisés
par notre confédération. La CFE-CGC, conformément a ses positions
antérieures, aura le souci d’encadrer, a la lumiere des exigences consti-
tutionnelles, européennes, et de la décision de la Cour de cassation du
29 juin, la mise en ceuvre du forfait en jours notamment en prévoyant
des garanties dans les accords collectifs de nature a assurer la protec-
tion de la sécurité et de la santé du salarié soumis au régime du forfait
en jours que l'employeur aura l'obligation d’observer s’il ne veut pas
voir les conventions de forfait privées d’effet. Cela implique notam-
ment que les accords collectifs devront prévoir une durée raisonnable
du travail et des modalités de contréle adéquat du suivi et de la charge
de travail du salarié. Toute convention de forfait qui ne respecterait
pas les garde-fous prévus par les accords se verra privée d’effet et
donnera lieu au paiement d’heures supplémentaires pour le salarié.

Les salaires : le tassement de la hiérarchie

Les salaires sont chaque année le premier theme de négociation de
branche et d’entreprise et 2011 n’échappe pas a la regle.

La CFE-CGC a remerci¢ les experts de souligner dans leur rapport
sur le SMIC, rapport présenté a la Commission nationale de la négocia-
tion collective (CNNC) le 15 décembre 2011, I'importance de la vitalité
persistante de la négociation collective pour assurer un bon déroule-
ment de carriere des salariés et contribuer a I'amélioration de leur
pouvoir d’achat. A ce titre, elle partage l'analyse faite dans ce rapport :
“la réalité de la négociation et son contenu peuvent, dans certains cas,
étre singulierement affaiblis des lors que I'employeur a la possibilité de
remplir 'obligation de négocier par la simple présentation d'un plan
d’actions”. Cela, la CFE-CGC l'avait rappelé lors du Comité de suivi de
la négociation salariale de branche du 8 décembre 2011.
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La CFE-CGC se ré¢jouit par ailleurs de constater que les réunions du
Comité de suivi de la négociation salariale de branche reprennent un
rythme plus soutenu (deux réunions en 2011 — le 24 juin et le
8 décembre). En effet, le role de ce comité est important car il permet
de prendre le pouls de la négociation salariale que nous savons plus
que léthargique dans notre pays et de faire toute la lumiere sur les
réels efforts fournis dans les branches...

La CFE-CGC a souligné avec intérét la mise en exergue dans le
rapport sur le SMIC de la problématique du resserrement de la hiérar-
chie des salaires. La CFE-CGC n’a en effet eu de cesse de demander un
suivi des éventails de salaires dans le cadre du Comité de suivi de la
négociation salariale de branche afin d’éviter un tassement des grilles
de rémunération. Sur ce point, la CFE-CGC a malheureusement eu
I'occasion de vérifier dans I'étude réalisée a sa demande par la
Direction générale du travail sur les salaires minima des cadres (pour
la période 2007 a 2010), ce qu’elle dénonce de longue date, a savoir
leur situation dégradée :

e les salaires minima moyen et médian des premiers niveaux cadres,
ont évolué a un rythme semblable a celui du plafond de la sécurité
sociale depuis 2007, mais restent néanmoins inférieurs a ce plafond
d’environ 30 %,

e dans prés d'une branche sur deux (46 % contre 41 % en 2007), la
grille des cadres démarre 2 un niveau inférieur a 75 % du plafond de
la sécurité sociale,

e seulement deux branches ont une grille cadres qui démarre au
moins au niveau du plafond de la sécurité sociale (les vins de
Champagne et les transports publics urbains).

Ce constat ne va pas en s'améliorant puisque, d’apres les informa-
tions recueillies lors du dernier Comité de suivi de la négociation
salariale de branche :

e le salaire minimum cadre dans la métallurgie est en 2011 de
17 633 euros par an ;

e le salaire minimum cadre dans le batiment est en 2011 de
18 264 euros par an ;

e alors que le plafond de la sécurité sociale est de 35 352 euros par an.

La CFE-CGC dénonce le non-respect de la négociation obligatoire

dans les branches et entreprises sur les salaires ainsi que celle sur les
classifications. Pour ne pas aggraver le tassement des grilles, il devient
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urgent de faire respecter 'obligation de négocier tous les cing ans les
grilles de classification comme il devient urgent de faire respecter la
négociation annuelle obligatoire (NAO) dans les branches ou les entre-
prises sur le theme des salaires, de 1'égalité salariale. Il faut faire appli-
quer les lois ! Par ailleurs, il faut une individualisation négociée des
salaires (en intégrant clairement les modalités d’individualisation dans
la négociation des rémunérations).

Enfin, pour la CFE-CGC, le salaire doit demeurer la clé de voite de
I'édifice rémunération. Afin de permettre une progression des schémas
de rémunération, la CFE-CGC préconise d’instaurer un salaire
minimum plancher pour I'ensemble des salariés non cadres au forfait
en jours égal au plafond de la sécurité sociale (2 946 euros par mois et
35 352 euros par an pour 2011) et de créer un salaire minimum de
base de référence pour les cadres. Ce salaire minimum serait égal au
salaire charniere de 'AGIRC (3 262,22 euros par mois, 39 146,63 euros
par an en 2011) et traduirait la reconnaissance de la spécificité des
missions du personnel d’encadrement.

Les avantages conventionnels catégoriels :
la nécessaire explicitation de la norme collective

Lors de la CNNC du 28 juin 2010, la CFE-CGC s’était inquiétée de
I'immixtion du juge dans les équilibres conventionnels. En effet,
I'année 2009 avait vu émerger une jurisprudence sur le contréle du
contenu des accords collectifs et, plus spécialement, sur celui des
avantages conventionnels catégoriels (Arrét Pain du 1¢ juillet 2009).

Les négociateurs d’accords collectifs interprofessionnels, de branche
ou d’entreprise ne savaient plus comment prendre en compte les situa-
tions différentes que vivent les salariés dans leur environnement de
travail. Le fait d’étre ouvrier ou cadre, qui renvoie a des réalités profes-
sionnelles connues et identifiées, ne légitimait plus une différence dans
le montant de tel ou tel avantage, de telle ou telle prime. Au nom de
I'égalité de traitement, principe constitutionnel qui doit étre respecté,
tout I'édifice des conventions collectives était secoué et risquait de
s’effondrer si les décisions des juges en restaient la. La CFE-CGC consi-
dere que lorsque les juges controlent ce que créent les partenaires
sociaux, il leur faut tenir compte de certaines réalités professionnelles
et de certaines réalités de la négociation collective.

Les inquiétudes de la CFE-CGC ont été partiellement levées par les
arréts rendus par la chambre sociale de la Cour de cassation le 8 juin
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2011. Ceux-ci précisent qu'un accord collectif peut réserver un
avantage a une catégorie professionnelle s’il s’agit de prendre en
compte les spécificités de la situation des salariés qui en relevent, liées
notamment aux conditions d’exercice des fonctions, a I'évolution de
carriere ou aux modalités de rémunération. Compte tenu de l'exigence
de justification de la différence de traitement par des raisons objectives
et pertinentes posée par la Haute juridiction, il appartiendra aux parte-
naires sociaux, créateurs de la norme collective, d’expliciter le contenu
de celle-ci.

La CFE-CGC tient a rappeler que lorsque la régulation collective
prévoit des droits différents pour les personnes en situation d’encadre-
ment d’équipes ou exercant un degré d’expertise connu et reconnu, en
raison de leurs responsabilités, de leur implication, de leurs contraintes
professionnelles, elle remplit deux roles majeurs : tout d’abord, un role
de garde-fou collectif pour ces catégories que 'employeur aimerait
traiter individuellement par le biais uniquement du contrat de travail.
Ensuite, les droits collectifs obtenus spécifiquement pour ces catégories
de salariés permettent de tracer un parcours d’évolution profession-
nelle ('ascenseur social professionnel) et a terme de tirer vers le haut
I'ensemble des droits sociaux collectifs.

Le bilan des accords sur les risques psychosociaux :
un début encourageant qu’il convient de conforter

Dans son analyse présentée en avril 2011 des accords sur les
risques psychosociaux dans les entreprises de plus de 1 000 salariés, la
Direction générale du travail a recensé 234 accords conclus entre
décembre 2009 et octobre 2010 dont deux tiers ont été signés a l'una-
nimité des organisations syndicales.

Si la CFE-CGC se félicite que la négociation collective d’entreprise
s'empare de la problématique de la prévention des risques psychoso-
ciaux, elle tient cependant a souligner I'importance d’'une approche
organisationnelle de ces risques et non pas d'une approche centrée sur
I'individu. De plus, la CFE-CGC est attachée a ce que les accords sur
les risques psychosociaux prévoient la formation des personnels de
I'encadrement a ces problématiques.
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DES NEGOCIATIONS AU SERVICE DE L'EMPLOI
ET DE LA FORMATION

L’assurance-chomage : la convention de 2009 améliorée

La négociation sur le régime d’assurance chdmage, ouverte en
janvier 2011, avec comme ambition la reconduction des regles fixées
par la convention signée en 2008 s’est achevée le 25 mars 2011. La
CFE-CGC se félicite des améliorations qui ont pu étre apportées. Tout
d’abord, cette convention prévoit la possibilit¢ de cumuler la pension
d’'invalidité avec le montant de l'aide de retour a 'emploi (ARE). De
plus, elle supprime le coefficient réducteur appliqué par Pole emploi
pour les personnes en emploi saisonnier. Enfin, l'article 4 prévoit une
baisse des cotisations lorsque deux criteres sont remplis : un résultat
d’exploitation de I'Unédic excédentaire d’au moins 500 millions d’euros
au cours de deux semestres ainsi qu'un niveau d’endettement du
régime €gal ou inférieur a 1,5 mois de contributions, ce qui correspond
a la proposition de la CFE-CGC.

L’activité partielle de longue durée : une réponse
a la persistance des risques de licenciement

Le 6 février 2011, les partenaires sociaux se sont accordés sur un
ANTI relatif a I'Activité Partielle de Longue Durée (APLD). Ce texte
prévoit de déclencher le financement consacré par I'Unédic a I'APLD
des la premiere heure d’activité partielle en contrepartie de 'augmenta-
tion d’'un euro du montant de l'allocation spécifique du chomage
partiel versé par I'Etat. La CFE-CGC considére que ce texte constitue
un consensus assez réaliste. Pour la CFE-CGC, cet accord rend I’APLD
plus attractive et constitue donc une premiere étape a l'unification de
tous les dispositifs d’activité partielle a laquelle la CFE-CGC est
favorable.

Le contrat de sécurisation professionnelle : un dispositif
unifié mais qui exclut encore des publics

L’Accord National Interprofessionnel du 31 mai 2011, retranscrit
dans une convention Unédic du 19 juillet 2011, prévoit la fusion des
deux dispositifs de reclassement des salariés licenciés pour motif
économique dans les entreprises de moins de 1 000 salariés. La
Convention de Reclassement Personnalisé (CRP) ainsi que le Contrat
de Transition Professionnelle (CTP) disparaissent. Le nouveau dispo-
sitif, le Contrat de Sécurisation Professionnelle (CSP) indemnise a

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 61



La contrGEcEd'&G c

hauteur de 80 % du salaire sur 12 mois et prévoit des mesures
d’accompagnement pour les salariés d’entreprises de moins de
1 000 salariés licenciés pour motif économique. La CFE-CGC accueille
favorablement cette fusion mais regrette néanmoins que les mesures
d’accompagnement du CSP n’aient pas été étendues a titre expéri-
mental aux seniors ayant conclu une rupture conventionnelle.

L'emploi des jeunes : une approche globale
de la problematique

Ouverte le 8 février 2011, la négociation sur I'emploi des jeunes a
conduit a la conclusion de quatre accords nationaux interprofessionnels :

e 'accord du 7 avril 2011 sur 'accompagnement des jeunes deman-
deurs d’emploi dans leur acces a 'emploi. Afin d’aider les jeunes a
accéder au marché du travail, cet accord prévoit des mesures
concretes et temporaires selon les publics : Pole emploi et les
missions locales prendront en charge I'accompagnement des jeunes
sortis du systeme éducatif sans qualification ou dipléome. Cet accom-
pagnement consiste en l’acquisition des savoirs nécessaires a
I'emploi pour ensuite accéder a une qualification. L'accord prévoit
également I'accompagnement des jeunes ayant intégré un cursus
dans l'enseignement supérieur et rencontrant des difficultés a
s'insérer professionnellement par le biais d’'une formation courte ou
d’'une préparation opérationnelle a I'emploi financée en partie par
I’APEC. Enfin, l'accord prévoit 'accompagnement des jeunes ayant
un dipldme et/ou une qualification reconnue et rencontrant des diffi-
cultés récurrentes pour accéder a un emploi durable. Les signataires
demandent au sous-préfet de coordonner le suivi de ces différentes
mesures en lien avec les opérateurs concernés.

e 'accord du 29 avril 2011 sur I'accompagnement des jeunes dans leur
acces au logement afin de favoriser leur acces a 'emploi qui prévoit,
entre autres, la construction de 15 000 logements de petite surface
par an, afin de faciliter I'acces au logement des jeunes. La demande
de la CFE-CGC de réhabiliter des résidences a vocation sociale en
faveur des jeunes a également été retenue. De plus, cet accord
entend développer la Garantie des risques locatifs (GRL), qui permet
I'acces a la location de personnes ne remplissant pas les conditions
de garanties exigées par le propriétaire. En outre, 'accord prévoit
une réservation supplémentaire de 8 000 logements dans le parc
existant au profit des jeunes. Cela permettra d’augmenter de 30 % en
trois ans, les logements existants attribués aux jeunes.
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e l'accord du 7 juin 2011 sur l'acces des jeunes aux formations en
alternance et aux stages en entreprise. Celui-ci entend développer le
nombre de jeunes en alternance, faciliter le développement de
I'alternance et encadrer les stages. Concernant I'encadrement des
stages, la CFE-CGC se félicite de l'instauration d’'un délai de carence
égal au tiers de la durée de chaque stage venu a expiration.
Cependant, concernant I'alternance, la CFE-CGC n’était pas favorable
a l'assouplissement des conditions de renouvellement des contrats
de professionnalisation. En effet, le risque existe que le contrat de
professionnalisation devienne une opportunité de maintenir les
salariés dans une forme de précarité en permettant aux entreprises
de ne pas embaucher de maniere pérenne et de disposer plus
longtemps d’'une main-d’ceuvre a moindres cotts.

e l'accord du 12 juillet 2011 relatif a 'accompagnement des jeunes
pour favoriser leur maintien dans 'emploi. Il porte sur 'accueil des
jeunes dans l'entreprise, la création de bindmes d’échange de
compétences entre salariés, le tutorat, la création d’'une aide finan-
ciere exceptionnelle. La CFE-CGC regrette que certaines de ses
propositions n’aient pas été reprises telles la création d’'un dispositif
de pré-recrutement de jeunes en formation par les entreprises en
contrepartie d'un engagement de la part du jeune de rester dans
I'entreprise pendant une durée de trois ans, la création d'un congé
de droit pour réviser et passer les examens, la reconnaissance de
I'occupation d'un emploi pendant ses études par l'attribution de
crédits ECTS (European Credit Transfert System) lorsqu’un étudiant
exerce une activité professionnelle, la dispense de stage lorsque
I'étudiant occupe pendant ses études un emploi correspondant a ses
études. La CFE-CGC se félicite que cet accord insiste sur I'importance
du tutorat en soulignant 'obligation d’'un tuteur lors de la signature
d’'un contrat de professionnalisation et oblige les branches a négocier
sur le theme du tutorat. De plus, pour la premiere fois, les
employeurs acceptent d’aborder la question de la valorisation du
tutorat et la formation de ces tuteurs (15 millions d’euros pris sur le
fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels). Enfin,
I'Unédic prendra en charge, a hauteur de 40 millions d’euros les
difficultés matérielles d’insertion des jeunes embauchés (restauration,
transport).
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Le groupement d’employeurs :
une négociation qui tourne court

Ouverte le 14 juin 2011, la négociation nationale interprofession-
nelle sur les groupements d’employeurs s’est achevée le 27 octobre
sans projet d’accord ouvert a signature. Le législateur avait laissé aux
partenaires sociaux jusqu’au 1 novembre pour négocier sur ce theme.
A défaut d’accord, ce sont les dispositions de la loi du 28 juillet 2011
(dite “loi Cherpion”) sur le développement de l'alternance et la sécuri-
sation des parcours qui sont entrées en vigueur.

Bien que la CFE-CGC ait, de maniere constante, affirmé son intérét
pour ce mode d’organisation de l'activité professionnelle permettant de
pérenniser certains emplois et de “lisser” les difficultés liées a un
cumul de contrats de travail a temps partiel, elle a également toujours
rappelé les multiples questions qu’il pose (temps de travail, formation,
conciliation vie professionnelle/vie personnelle, conditions de travail,
représentation des salariés, etc.). La CFE-CGC souhaitait donc trouver
un accord permettant de sécuriser les droits des salariés des groupe-
ments d’employeurs.

Cependant, au vu du délai imparti pour négocier, et du contenu de
la loi Cherpion sur les groupements d’employeurs, qui contentait en
grande partie le patronat, il s’est avéré impossible de parvenir a un
accord. Il y a eu consensus de toutes les organisations syndicales sur
trois points de “blocage” : la levée de l'obligation de conclure un
accord dans les entreprises de plus de 300 salariés pour pouvoir
adhérer a un groupement d’employeurs, la possibilit¢ de déroger a la
responsabilité solidaire des employeurs des groupements ainsi que la
création dans le projet d’ANI par le MEDEF d'un nouveau cas de
recours au contrat a durée déterminée (CDD) non prévu par le Code
du travail.

La CFE-CGC avait de plus une revendication qui lui était propre :
garantir, par des mesures concretes, la conciliation entre la vie person-
nelle et la vie professionnelle des salariés ainsi que leur santé et leur
sécurité. En effet, les caractéristiques particulieres du groupement
d’employeurs peuvent porter de graves atteintes aux salariés. La ou la
CFE-CGC avait pris soin de proposer un article détaillé et impératif sur
les conditions de travail, le MEDEF s’est contenté d’'une déclaration de
principe sur la conciliation des temps.
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La CFE-CGC, en toute conscience et en toute responsabilité, a donc
décidé de ne pas signer un accord qui ne prévoyait aucune des garan-
ties qu’elle avait défendues lors de cette négociation. La CFE-CGC
préfere laisser le 1égislateur assumer une loi de circonstance, défendant
des intéréts particuliers, n’offrant aucune protection aux salariés du
groupement d’employeurs et dépourvue d’action efficace et durable
sur I'emploi.

La réforme des OPCA : une effervescence des négociations
pour répondre aux nouvelles conditions d’agrément

La réforme des Organismes Paritaires Collecteurs Agréés (OPCA),
prévue par la loi du 24 novembre 2009 et le décret du 22 septembre
2010, conditionne l'agrément de I'OPCA par la Délégation générale a
I'emploi et a la formation professionnelle (DGEFP) a un seuil de
collecte de 100 millions d’euros. Le réseau des OPCA a da se réorga-
niser, ce qui a entrainé une forte activité de négociation en 2011.
L’extension rapide des accords constitutifs ou désignatifs ’OPCA étant
nécessaire, la sous-commission de l'extension s’est réunie le 21 février
2012 pour une séance exceptionnelle dédiée a 'examen de ces accords.

DES NEGOCIATIONS AU SERVICE DU DIALOGUE SOCIAL

La confirmation de la démarche d’agenda social
propre aux partenaires sociaux

Les confédérations et les organisations d’employeurs représentatives
au niveau national ont renouvelé en début d’année 2011, sous la forme
d’'une déclaration commune, la définition d'un programme de travail,
distinct de l'agenda social gouvernemental. Bien que ce ne soit pas
une négociation collective a proprement parler, cette démarche
contribue a rendre consistantes les formes de dialogue social au plus
haut niveau. La CFE-CGC s’inscrit completement dans cette démarche
et, pour la crédibiliser, a obtenu qu’un comité de suivi soit installé afin
de suivre régulierement la réalisation de ce programme et son
éventuelle adaptation a la situation sociale et économique et aux
commandes gouvernementales. A ce titre, les partenaires sociaux ont
tenu a rappeler lors du comité de suivi d’avril 2011, la nécessité de
respecter dans le cadre de la loi du 31 janvier 2007 et des protocoles
de I’Assemblée nationale et du Sénat, le champ du dialogue social des
partenaires sociaux pour éviter des télescopages ou des concurrences
contre-productives.
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La modernisation du dialogue social : vers une issue ?

En 2011, les partenaires sociaux se sont réunis a huit reprises afin
de poursuivre la délibération sociale sur la modernisation du dialogue
social initiée le 22 juin 2009. Est consignée dans un “relevé de discus-
sions” du 26 avril 2011 leur décision de modifier leur méthode de
travail et d’aborder désormais la question de la réforme des instances
représentatives du personnel (IRP) par le biais du partage de la valeur
ajoutée dans les entreprises. Fin décembre 2011, une nouvelle grille
d’information sociale et économique des IRP, compilant toutes les
informations économiques et sociales dont ils doivent disposer pour
mener a bien leurs actions, est proposée par le groupe intersyndical.
La position (analyse et contre-proposition) du MEDEF sur ce document
sera connue lors de la premiere séance de I'année, le 20 mars 2012,

Pour la CFE-CGC, 'amélioration des prérogatives des IRP en matiere
de gouvernance passe par une implication en amont des projets patro-
naux. Les organisations syndicales doivent étre concertées, en amont
de la décision, avant finalisation du projet présenté au Comité d’entre-
prise lors de la procédure d’information-consultation.

Les représentants du personnel pourront alors alerter 'employeur
sur les risques sociaux que soulevent les orientations prises dans cette
phase de construction et en délivrer une analyse.

Les commissions paritaires de validation : un effort a faire

En 2011, plusieurs accords créant des Commissions Paritaires de
Validation dans les branches ont été examinés en Sous-commission des
Conventions et Accords (SCCA) de la Commission nationale de la
négociation collective (CNNC). Ces Commissions Paritaires de
Validation controlent le respect des dispositions législatives, réglemen-
taires ou conventionnelles applicables (controle en 1égalité) par
I'accord collectif conclu avec les élus du personnel dans les entreprises
de moins de 200 salariés (article L. 2232-22 du Code du travai).

En I'absence de commissions formellement instituées, la CFE-CGC
tient a rappeler que n’est pas juridiquement sécurisé le dispositif
proposé par la Direction générale du travail (présenté dans une note
remise en SCCA du 10 décembre 2010) consistant a rechercher la
validation de l'accord, isolément, aupres de chacun des négociateurs
de la branche dont releve 'accord signé par les €lus.
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L'engagement de mener a son terme la négociation sur la
modernisation du paritarisme et de son fonctionnement

Pour la CFE-CGC, le paritarisme incarne une des formes les plus
responsables de dialogue social : gérer avec les représentants des
employeurs des droits qui découlent d’accords collectifs. Souvent
méconnu des entreprises et des salariés, interrogé sur son utilité et
particulierement attaqué sur son organisation et son efficacité ces
dernieres années, il était important que les acteurs consolident I'édifice
en rappelant ce qu’il apporte, en rénovant sa gouvernance et son
financement. Toutes les réunions de I'année 2011 ont été consacrées a
remplir cet objectif. Cela n’a pas suffit et les discussions se sont
poursuivies en 2012.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DES TRAVAILLEURS CHRETIENS (CFTC)

Les accords nationaux interprofessionnels (ANI) ont pris une place
de plus en plus importante depuis 2008 le plus souvent sous I'impul-
sion du gouvernement mais aussi a l'initiative des partenaires sociaux.
Néanmoins, leur contenu est fortement impacté par la situation écono-
mique et sociale actuelle. Ce contexte n’est donc pas favorable a la
négociation de normes créatrices d’avantages pour les salariés. La
négociation interprofessionnelle en 2011 a été essentiellement axée sur
la régulation des conséquences économiques et sociales de la crise et
leur impact sur 'emploi.

L’emploi est donc au coeur des préoccupations dans les négocia-
tions de I'année écoulée, en témoignent les thématiques retenues pour
I'agenda social relatives a I'emploi et au chdmage.

[’EMPLOI, ENJEU CENTRAL DES NEGOCIATIONS
INTERPROFESSIONNELLES

Des négociations sur Uassurance chémage
Jortement imprégnées par la crise

La Convention tripartite assurance chOmage

La nouvelle convention introduit des indicateurs d’objectifs quantita-
tifs et qualitatifs tel qu'un meilleur accompagnement du demandeur
d’emploi par le biais d’actions ciblées en tenant compte du profil du
demandeur et de son ¢loignement de I'emploi. La convention donne
aussi une meilleure autonomie aux directions régionales pour une
meilleure réponse de proximité. En revanche, elle ne répond pas a des
besoins essentiels tels que l'information sur les droits d’indemnisation
(montant et durée) lors de linscription des demandeurs d’emploi et
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absence de moyens humains nécessaires pour réaliser un réel suivi
I’ab d h | |
qualitatif des demandeurs d’emploi. Pour ces raisons la CFTC s’est
abstenue lors du vote de la Convention tripartite.

Accord National Interprofessionnel du 25 mars 2011
relatif a I'indemnisation du chomage

Cet accord préserve les droits des demandeurs d’emploi. La CFTC a
obtenu que les pensions d’invalidité de 2¢ et 3¢ catégorie puissent, sous
certaines conditions, se cumuler avec les allocations d’assurance
chomage. De méme, les travailleurs saisonniers ne supporteront plus
I'application d'un coefficient minorateur discriminant pour le calcul de
leur allocation. Les demandes de la CFTC concernant la portabilité des
droits a I'assurance chomage, la modulation des cotisations patronales
en fonction de l'ancienneté dans l'entreprise feront l'objet d'un groupe
de travail.

Accord National Interprofessionnel du 31 mai 2011
relatif au contrat de sécurisation professionnelle (CSP)

Les partenaires sociaux sont parvenus a un accord pour venir en
aide aux salariés des entreprises de moins de 1 000 salariés qui
risquent un licenciement pour motif économique. Le nouveau dispo-
sitif qui “organise un parcours de retour a I'emploi” doit étre proposé a
tout salari¢ employé depuis au moins un an dans 'entreprise, ou qui
dispose de droits 2 l'assurance chdomage. A coté de cela, la CFIC a
obtenu que le CSP soit étendu, a titre expérimental, aux deman-
deurs d’emploi en fin de contrat a durée déterminée (CDD), de
mission d’intérim ou de contrat de chantier sur un bassin
d’emploi donné. Le CSP comprend des mesures d’accompagnement
tels que le bilan de compétences, des périodes de formation et de
travail en entreprise, ainsi qu'une allocation spécifique correspondant a
80 % du salaire de référence ou, pour les autres, au montant de I'allo-
cation de retour a I'emploi (ARE) a laquelle ils pourraient prétendre. La
CFTC estime que le service public de 'emploi doit étre au service des
chomeurs et de la qualité de leur travail pour éviter les successions
d’emplois précaires.
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Les mesures en faveur des jeunes

Accord National Interprofessionnel du 7 avril 2011
sur 'accompagnement des jeunes demandeurs d’emploi
dans leur acces a 'emploi

Les négociations ont abouti 2 un accord qui finance un accompa-
gnement personnalisé en faveur d’'un acces a un emploi pour
65 000 jeunes, des “décrocheurs” sans qualification aux jeunes
diplémés ou en difficulté d’'insertion. Pour la CFTC cet accord constitue
un texte assez équilibré car il couvre tous les publics.

Par ailleurs, les jeunes qui enchainent des contrats précaires
auront un acces prioritaire au CIF-CDD pour une formation
qualifiante qui leur permettra de pouvoir suivre une formation longue
sur le modele des formations du Conservatoire national des arts et
métiers (CNAM).

Accord National Interprofessionnel du 29 avril 2011
sur 'accompagnement des jeunes dans leur acces
au logement afin de favoriser leur acces a I'emploi

L'objectif est d’assurer aux jeunes un acces a un logement corres-
pondant 2 leurs besoins et a leurs moyens financiers. Pour ce faire,
une partie des ressources provenant de la participation des employeurs
a leffort de construction (PEEC) sera mobilisée tout comme le réseau
Action Logement, anciennement 1 % patronal, qui aura la charge de
construire 15 000 logements supplémentaires “de petite surface” par
an, pendant trois ans des 2012. Le nombre d’attributions de logements
du parc existant devra également augmenter pour les jeunes actifs, y
compris les alternants. La CFTC estime que ces mesures sont néces-
saires mais insuffisantes car il n'y a pas une réelle volonté politique de
rendre prioritaire ce chantier.

Accord National Interprofessionnel du 12 juillet 2011
de ’Agence Pour ’Emploi des Cadres (APEC)

L'objectif de cette négociation est de pérenniser toutes les activités
lucratives et non lucratives de 'APEC. A lissue de ces négociations, la
CFTC se félicite que l'accord national interprofessionnel aboutisse a un
projet qui sécurise 'ensemble des emplois actuels de cette institution.
En effet, pour répondre aux exigences européennes, relatives a la
séparation des missions de service public de celles lucratives, le texte
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instaure une comptabilité analytique spécifique aux différentes activités
de '’APEC, en évitant de les dualiser ce qui empéchera tout risque de
filialisation. L'accord redéfinit et renforce ainsi la mission principale de
I’APEC, axée sur la sécurisation des parcours professionnels des cadres
en emploi, au chdmage ou l'insertion des jeunes diplomés. Durant ces
négociations, la CFTC a tout fait pour pérenniser ce service spécifique
rendu aux cadres dans leurs recherches d’emploi. Sauver I’APEC,
consistait aussi pour la CFTC a offrir un service accessible a tous, et a
aider les cadres a sécuriser leur parcours de vie, en permettant aux
cadres seniors de retrouver un emploi, notamment au travers d'une
mobilité choisie. La CFTC souhaite par ailleurs défendre les activités de
I’APEC en sécurisant par un équilibre budgétaire strict les activités
entrant dans le champ concurrentiel.

AUTRES THEMATIQUES DE NEGOCIATION
QUI ONT MARQUE L’ANNEE 2011

La retraite complémentaire

L'objectif de cette négociation est de fixer les nouvelles regles de
fonctionnement de 'ARRCO®™ (pour tous les salariés) et de I'AGIRC
(uniquement pour les cadres), mais surtout de pérenniser les deux
régimes et faire en sorte que chaque retraité puisse vivre dignement de
sa retraite. L’accord aboutit a une revalorisation de 2,3 % du point dans
chacun des régimes et comprend également le réajustement entre
I'inflation prévisionnelle et l'inflation réelle. Le prolongement de
I’AGFF jusqu’en 2018 permettra aux salariés bénéficiant de tous leurs
trimestres du régime général de pouvoir bénéficier d’'une retraite
complémentaire sans décote.

Des nouvelles regles pour les droits familiaux vont progressivement
améliorer les pensions de la grande majorité des salariés qui ont élevé
au moins trois enfants. Elle concrétise également I'engagement pris
d’égaliser les rendements entre ces deux régimes sur deux ans. Cette
augmentation concernant 11 millions de retraités, la CFTC se réjouit de
cet acte. Autre revalorisation : celle du salaire de référence (+ 2,25 %),
qui touche, elle, 18 millions de salariés.

1) ARRCO : Association des régimes de retraite complémentaire
AGIRC : Association générale des institutions de retraite des cadres
AGFF : Association pour la gestion du fonds de financement de ’AGIRC et de ’ARRCO
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La CFTC regrette cependant que le camp patronal se soit systémati-
quement opposé a toute proposition incluant une hausse du taux de
cotisation. Actuellement, pour 100 euros cotisés, le retraité recevra
6,70 euros (10,21 euros en 1993). Ces mesures nécessitent une hausse
du taux de cotisation que le camp patronal refuse. L’augmentation des
cotisations préconisée par la CFTC était pourtant modeste (0,4 % étalé
sur deux ans 2 la charge des entreprises pour 60 % et a 40 % pour les
salariés).

La négociation sur la modernisation du paritarisme

Cette négociation ouverte en décembre 2009 a connu de nombreux
soubresauts avec plusieurs réunions reportées. Le texte résultant de
cette négociation réaffirme toute l'importance du mode d’organisation
de notre modele social francais et du réle moteur qu'y jouent les parte-
naires sociaux. Il s’agit d’'un roéle de gestionnaires des organismes
paritaires tout en étant porteurs d’'un projet exprimant les valeurs
syndicales de chaque organisation siégeant pour adapter les réponses
de ces organismes aux nouveaux enjeux auxquels les salariés sont
confrontés. Pour garantir la richesse des échanges dans ces organismes
et donc la prise en compte de la diversité des attentes des salariés, il
était crucial de maintenir la diversité syndicale, ce qui est fait. Attachée
a la pérennisation du paritarisme, la CFTC a décidé de signer I'’ANI. Cet
accord s’attache également a renforcer les modalités de controle des
ressources financieres afin de lever toute suspicion sur leur utilisation,
ce qui est une nécessité absolue.

La délibération sur la modernisation du dialogue social

Ce vaste chantier ouvert en 2009 n’a toujours pas débouché sur un
accord, nous en sommes encore loin puisque les conditions d’ouver-
ture d’'une négociation n’ont toujours pas €té réunies. La complexité et
la diversité des thématiques traitées expliquent en partie ce piétine-
ment. En effet, cette délibération porte sur la réforme des prérogatives
des instances représentatives du personnel, le parcours du militant
syndical, la gouvernance d’entreprise et le partage de la valeur ajoutée.
L'essentiel des réunions a été consacré aux institutions représentatives
du personnel, les partenaires sociaux ont ¢laboré des états des lieux et
des inventaires des questions a traiter. Cette négociation se poursuit
mais sans une réelle dynamique et avec une issue encore incertaine.
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DES NEGOCIATIONS DE BRANCHE MANQUANT DE DYNAMISME
La négociation salariale

Si la problématique du pouvoir d’achat touche un si grand nombre
de salariés, c’est avant tout la conséquence du manque d’ampleur des
négociations de branche et d’entreprise qui ne permettent pas aux
salariés d’avoir des minima de branche ou des politiques salariales qui
s'adaptent aux évolutions de l'inflation et au salaire horaire de base
ouvrier.

La CFTC rappelle que la problématique du pouvoir d’achat ne
pourra étre réglée que par une hausse générale des salaires et non de
ses accessoires. En effet, les primes, les aides a I'emploi et autres aides
conjoncturelles ne peuvent apporter une solution durable 2 la situation
des bas salaires, particulierement difficile pour les salariés en emplois
précaires.

Ainsi selon les chiffres donnés par la Direction générale du travail
(DGT), 9 % des branches de plus de 5 000 salariés du secteur général
marchand ont des grilles de salaires avec un premier coefficient
inférieur au SMIC au 30 novembre 2011. Cette situation dure depuis
plusieurs années pour certaines branches. L'échec de la négociation
prive ainsi les salariés d'une politique salariale de branche dynamique.

La nécessité d'un dialogue social constructif
pour mettre fin aux situations de blocage

La CFTC syndicat de construction social s'interroge sur les difficultés
de plus en plus importantes rencontrées lors des négociations de
branche. En effet, souvent les blocages interviennent non pas au cours
de la négociation mais avant méme que celle-ci ne débute lors de la
détermination des interlocuteurs patronaux représentatifs de la
branche. Certaines organisations professionnelles s’estiment représenta-
tives sur une branche quand une autre ne lui reconnait pas cette
qualité. 1l s’ensuit des délégations patronales incompletes ou éclatées
qui refusent de négocier. Ces blocages de négociations peuvent durer
des années et les salariés en subissent directement les conséquences
par une absence de vie conventionnelle de la branche. La CFTC
demande donc que soit déterminées dans chaque branche les
modalités de représentativité des organisations professionnelles pour
un dialogue social de qualité.
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A ’HEURE DES PREMIERS BILANS DES DISPOSITIFS RELATIFS
A U’EGALITE PROFESSIONNELLE HOMME/FEMME,
L’EMPLOI DES SENIORS ET LA PENIBILITE

L’emploi des seniors : le bilan de mi-carriére,
un dispositif encore mal connu dans les entreprises

L’emploi des seniors a été au coeur des préoccupations de ces
dernieres grace a un important dispositif 1€gislatif et conventionnel. Une
des mesures phares de 'ANI de 2005 rendue obligatoire par la loi
formation orientation du 24 novembre 2009 est I'entretien de deuxieme
partie de carriere. Chaque salarié a droit a I'age de 45 ans, puis tous les
cing ans, a un entretien de deuxieme partie de carriere destiné a faire le
point sur ses compétences, ses besoins de formation et son évolution
professionnelle. A cette occasion, pourra également étre envisagé un
aménagement de ses conditions d’emploi et de rémunération (aména-
gement de poste, d’horaires, tutorat, etc.). La CFTC déplore que plus
deux ans apres que ce dispositif ait été rendu obligatoire, les entre-
prises aient encore du mal a I'organiser et force est de constater qu’il
reste lettre morte pour la grande majorité des salariés de plus de 45 ans.

L’égalité homme - femme

Un important dispositif 1égislatif et conventionnel a été mis en place
pour promouvoir I'égalit¢é homme - femme notamment I’égalité
salariale. La nécessité d'un nombre important de dispositions législa-
tives et réglementaires pour la rendre applicable, alors méme que
I’égalité homme - femme est un principe constitutionnel, montre
qu’'une volonté politique forte n’est pas suffisante pour enrayer le
probleme. Ce théme est un sujet central des négociations collectives,
force est de constater que les branches et les entreprises n’ont pas mis
cette thématique comme une priorité de négociation.

La CFTC souhaite que la négociation collective s’intensifie et gagne
en qualité. Il est nécessaire que les accords négociés aillent plus loin
que des chartes de bonnes pratiques ou des accords se contentant de
rappeler les termes de la loi. Pour cela, de vrais diagnostics doivent
étre réalisés dans chaque entreprise et chaque branche pour ensuite
prendre des mesures concretes, efficaces et adaptées. Le rapport de
situation comparée est un outil qui permet I'établissement de la réalité
de la situation de I'égalité homme - femme dans I'entreprise, malheu-
reusement plus de la moitié des entreprises ne réalise pas ce rapport il
est temps que cela cesse.
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La penibilite

Depuis le 1 janvier 2012, les entreprises doivent étre couvertes par
un accord pénibilité ou un plan d’action. Malgré les sanctions finan-
cieres, il semblerait qu'a peine 20 % des entreprises concernées se
soient mis en conformité avec leurs obligations 1égales. Cette théma-
tique ne connait pas un grand développement au niveau de l'entre-
prise, on remarque cependant que les branches commencent a s’en
saisir. Ce sujet est d'une importance capitale tant pour les salariés que
pour les entreprises. Un important travail de diagnostic doit se faire
avec le comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT) et la médecine du travail pour repérer ou sont les probléemes.
Chaque entreprise a un intérét a faire pour le mieux pour donner des
conditions de travail dignes a chaque salarié mais aussi pour assurer
I'obligation de sécurité qui pour la CFTC est une obligation de résultat.
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DU TRAVAIL (CGT)

UN BILAN A LA HAUTEUR NI DES ENJEUX, NI DES ATTENTES
DES SALARIES

En 2011, et dans la droite ligne de I'agenda social du MEDEEF, les
sujets essentiels que sont I'évolution du volume de I'emploi et le
partage des richesses créées dans les entreprises ont été a nouveau
¢ludés. 1l en va ainsi des questions centrales sur la rémunération du
travail, celle du capital et I'investissement pour I'avenir de I'emploi.

La réduction des déficits budgétaires et de I'endettement est
présentée par le gouvernement et par le patronat comme une priorité
pour justifier toujours davantage d’austérité au détriment des droits des
salariés et des demandeurs d’emploi, ceci dans un calendrier tres
occupé par les échéances politiques.

Ce climat a été un frein a des négociations collectives dignes de ce
nom et a de réelles avancées permettant un meilleur partage des
richesses créées, en faveur des salariés et en particulier de ceux les
plus exposés a la crise : les seniors, les jeunes, les femmes et les privés
d’emploi.

Pourtant, ce contexte particulierement dur pour ces millions de
citoyens aurait nécessité dans la période une forte impulsion en termes
de négociation collective et de dialogue social. La “responsabilité
sociale” des entreprises et du gouvernement est interpellée, a la
hauteur des souffrances et inquiétudes générées par cette crise.

En effet, le niveau de vie de millions de personnes et de leurs

familles continue a se détériorer. La hausse de la TVA de 1,6 % décidée
par le Président Sarkozy va peser sur leur budget. Les nombreux
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cadeaux faits aux employeurs ne sont pas remis en cause ; ainsi en
2010 pres de 170 milliards d’euros d’argent public et d’exonérations
leurs ont été accordés sans aucun effet positif sur 'emploi mais en
fragilisant davantage les systemes de protection sociale solidaires et en
creusant les déficits publics.

Du point de vue de la CGT, le bilan de la négociation collective en
2011 a été négatif, malheureusement dans le droit fil de la démocratie
sociale sous le quinquennat de Nicolas Sarkozy.

Un agenda de “négociations” dicté par le patronat
et le gouvernement

L'agenda de négociation a été presque exclusivement dicté par le
gouvernement et le MEDEF sur les themes qui leur sont chers, dans la
continuité de la politique de libéralisation, déréglementation, flexibilité,
dégradation des droits sociaux et collectifs, réductions des dépenses
tous azimuts !

La CGT rappelle qu'une négociation se doit d’étre loyale. Pour
plusieurs raisons, cela n’a pas été le cas.

Ainsi peut-on citer la négociation sur les groupements d’employeurs :
ancrée sur la base d'une loi faite sur mesure pour le patronat, comment
aurait-elle pu aboutir ? Son échec était prévisible et le MEDEF peut a
juste titre remercier le gouvernement et sa majorité parlementaire !

La CGT rappelle une nouvelle fois que la loi du 31 janvier 2007,
adoptée suite a l'annulation du contrat premiere embauche (CPE),
prévoit que tout projet de loi impliquant des réformes dans les domaines
des relations du travail, de 'emploi ou de la formation professionnelle
doit d’abord comporter une phase de concertation. Celle-ci est allégre-
ment contournée par le gouvernement : des cavaliers législatifs se multi-
plient, les parlementaires de la majorité déposent des propositions de
loi, des amendements, évitant que certains sujets soient amenés a étre
discutés dans un cadre collectif de concertation ou de négociation. Face
a cette négation du principe méme de négociation, il est compliqué
pour le gouvernement de louer le dialogue social et le travail des “parte-
naires sociaux” ! Ceux-ci sont, bien souvent, ravalés au role de faire-
valoir d'une politique menée a la hussarde et dans la précipitation.

Les négociations sous menace perpétuelle d'un texte de loi, si “les
partenaires sociaux” n’arrivent pas a se mettre d’accord dans des délais
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souvent intenables, ne permettent pas d’aboutir a des solutions qui
prennent en compte l'avis des salariés, porté par leurs organisations
syndicales. La CGT rappelle au gouvernement francais qu’en Suede, la
réforme des retraites, a au moins été précédée de plusieurs années de
négociations. Méme si celle-ci est non satisfaisante du point de vue de
la CGT, ce cycle long a permis notamment I'émergence du débat
public et aux organisations syndicales de jouer leur role.

Lorsque des textes de loi, touchant le sujet annoncé des négocia-
tions, sont votés avant méme l'intervention des “partenaires sociaux”,
que penser de l'utilité du dialogue social ? L'exemple de la loi
Warsmann votée, avant méme l'ouverture de la négociation sur la
compétitivité, est tout a fait significatif de cette facon de procéder.

Dans le méme ordre d’idées, et méme si la contribution de la CGT
couvre la période 2011, tout le monde se rappelle les simulacres de
concertations - négociations qui ont prévalu a I'adoption de la loi
nuisible sur les retraites !

Lorsque les négociations ont effectivement lieu, la CGT insiste,
comme toujours, sur le fait que celles-ci gagneraient a se passer, au
regard de la loyauté, dans les lieux dédiés a cet effet. Certaines séances
officielles de négociations ont été, de ce fait, surréalistes, lorsque les
affaires semblaient bouclées d’avance avant le début de la séance. La
CGT réaffirme qu’elle continuera, dans un esprit constructif, a enrayer
ces pratiques et a remettre les discussions la ou elles doivent avoir
lieu. 1l s’agit du simple respect des parties en présence.

Nous sommes ¢également a une étape ou “on” parle beaucoup
d’autonomie de la négociation collective, d’autonomie des “partenaires
sociaux”, de pouvoir normatif et de bouleversement de la hiérarchie
des normes. La pression est grande du c6té du patronat pour dessaisir
le role des négociations interprofessionnelles ou de branche, pour
renvoyer les négociations dans les entreprises avec comme objectif de
détruire le droit des salariés des entreprises ou la syndicalisation est
faible et de créer du dumping social.

La CGT rappelle, a l'occasion de ce bilan, sa position :
e Lorsqu’un accord national interprofessionnel est signé par les organi-
sations syndicales et patronales, la voie normale d’application est

“I'extension” : procédure réglementaire applicable a tous les accords
collectifs de tous les niveaux ;

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 79



La contribution decGT

e Si l'accord est transposé dans la loi, le parlement, élu au suffrage
universel, retrouve toutes ses prérogatives et peut a sa convenance
en transformer tel ou tel aspect. Cela n’empéche bien évidemment
pas les organisations syndicales de faire connaitre leurs appréciations
et propositions ;

e Il n’est donc pas question, en ce qui concerne la CGT, et dans un
contexte de profonde inégalité persistante dans la négociation entre
les parties patronale et syndicale, d’exiger que les lois soient subor-
données aux accords.

Enfin, en ce premier semestre 2011, la CGT rappelle que la 1égiti-
mité des organisations syndicales n’est pas a démontrer, méme a un
moment ou un Président candidat veut se passer des “corps intermé-
diaires” pour faire passer les réformes les plus discutables, voire
indignes. Invoquer éternellement le chiffre de syndicalisation comme
chiffon rouge, c’est nier la capacité de représentation massive des
salariés dans ce pays, et singulierement celle de la CGT ! Car, malgré le
passage a la hussarde de la réforme des retraites, les organisations
syndicales, et en particulier la CGT, sont sorties renforcées de la
mobilisation exceptionnelle qu’elles ont réussi a impulser en démon-
trant la vitalit¢ du mouvement social et la force du crédit dont elles
bénéficient aupres des salariés. Ni le gouvernement ni le patronat n’ont
pris la mesure de I'ampleur du mécontentement des salariés. Des
millions de manifestants qui se font entendre pendant de nombreux
mois donnent un tout autre sens a la 1égitimité des organisations syndi-
cales que les commentaires méprisants de certains.

Il est clair que l'année 2011 a été peu productive en négociations
collectives présentant une réelle avancée pour les droits de salariés.
Seuls les conflits collectifs ont permis, en particulier, que des négocia-
tions annuelles obligatoires aboutissent a des augmentations de
salaires.

Pour entrer dans le détail des négociations interprofessionnelles, la
CGT considere que seuls deux accords interprofessionnels, parmi ceux
négociés au cours de l'année 2011, présentent des avancées réelles
quoique parfois minimes, pour les salariés.
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ACCORDS NATIONAUX INTERPROFESSIONNELS
SIGNES PAR LA CGT

Le contrat de sécurisation professionnelle (CSP)

L'accord national interprofessionnel relatif au contrat de sécurisation
professionnelle fusionne, en faveur des salariés licenciés pour motif
économique dans les entreprises de moins de 1 000 salariés, les dispo-
sitifs de la convention de reclassement personnalisé (CRP) et le contrat
de transition professionnelle (CTP). Cet accord permet, malgré ses
insuffisances, une avancée significative concernant en particulier la
condition d’ancienneté qui est ramenée de deux ans a un an.

La CGT revendique le maintien du contrat de travail jusqu’a la
reconversion du salarié en CSP en impliquant la responsabilité sociale
de l'entreprise qui licencie.

L’APEC

Un accord interprofessionnel a été négocié. Il est globalement
positif car il permet en particulier de conforter et d’étendre le mandat
de service public de 'APEC autour du levier que constitue la sécurisa-
tion des parcours professionnels, d’éviter la privatisation d'une grande
partie de l'activité de 'APEC et son démantelement.

ACCORDS NATIONAUX INTERPROFESSIONNELS (ANI)
NON SIGNES PAR LA CGT

La CGT n’a pas signé ces autres accords interprofessionnels, en
raison de leurs extrémes insuffisances pour certains et parce qu’ils
signifient une réelle régression pour d’autres.

L’emploi des jeunes

Quatre négociations nationales interprofessionnelles ont porté sur
I'emploi des jeunes, mais les quatre ANI, résultat de ces négociations, sont
bien en deca de ce que sont en droit d’attendre les jeunes. Ce ne sont que
des “mesurettes”, du saupoudrage a colt constant pour le patronat. Le
principe est de “déshabiller Pierre pour habiller Paul”. En effet, les finance-
ments mis en place se sont limités a des mesures d’accompagnement,
dont le financement a été opéré par prélevement sur des comptes sociaux
existants, au détriment d’autres catégories de bénéficiaires. Des droits pour
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les stagiaires ont €té octroyés en contrepartie d'une limitation de la contri-
bution des entreprises a I'apprentissage, alors que tout le monde déplore
un déficit de qualifications dans notre pays. La CGT avait en particulier
demandé I'augmentation des rémunérations des contrats de professionna-
lisation et d’apprentissage, ainsi qu'un salaire égal au SMIC ou aux minima
conventionnels, des 'obtention du diplome au cours du contrat.

Le vrai sujet de la négociation aurait dG étre 'acces a un emploi
stable et décent pour les jeunes, avec la mise en place de mesures
contraignantes pour pénaliser les entreprises qui ne recrutent pas les
jeunes en contrat a durée indéterminée (CDD).

Les Retraites complémentaires

L’accord national interprofessionnel du 18 mars 2011 sur les retraites
complémentaires AGIRC-ARRCO-AGFF® transcrit I'alighement pour ce
qui concerne les ages sur les régimes de base. Cet accord signifie une
régression des droits pour les futurs retraités. Ceci est d’autant plus
inacceptable que rien n’obligeait a imposer cette régression. Il s’agit
encore d'une négociation a colt nul pour le MEDEF qui refuse toute
ressource supplémentaire, ce qui a pour conséquence un prélevement
sur les réserves (avec le risque de leur épuisement), la diminution des
droits en cours d’acquisition et la baisse relative des pensions.

La CGT ne peut que déplorer sa signature par trois organisations
syndicales qui avaient pourtant participé, a ses cOtés, aux grandes
mobilisations contre le projet de réforme des retraites en novembre
2010. La CGT respectera, en ce qui la concerne, I'engagement qu’elle a
pris aupres des millions de salariés qui se sont mobilisés et continuera
a se battre a leur coté et a porter leur revendication pour le rétablisse-
ment du droit au départ a la retraite 2 60 ans a taux plein et pour tous.

L’indemnisation du chémage

L’accord national interprofessionnel du 25 mars relatif a I'indemnisa-
tion du chdmage reconduit pour I'essentiel I'accord précédent.

Seules deux mesures qui améliorent les droits a indemnisation des
personnes en invalidité et en saisonnalité représentent une légere
avancée. Ces deux revendications portées par la CGT mettent fin a une
injustice qui frappait 10 000 allocataires.

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO), Association générale des institutions de retraite
des cadres (AGIRC), Association pour la gestion du fonds de financement (AGFF) de I'’AGIRC et de I'’ARRCO.
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Le patronat a obtenu, en dépit du bon sens, le maintien d’'une
clause qui prévoit la réduction automatique des cotisations en cas
d’excédents du régime, ce qui est contraire a tout principe de gestion
rationnelle d'un régime d’assurance. Ce principe est encore plus
inapproprié en matiere d’assurance-chémage car le nombre de
chomeurs est par nature fluctuant. Le patronat refuse, de surcroit, un
mécanisme symétrique d’augmentation des cotisations.

LE PATRONAT ET LE GOUVERNEMENT ONT INSTAURE UN CLIMAT
SOCIAL HOSTILE A TOUTE POLITIQUE SALARIALE REEQUILIBREE
FACE AUX REMUNERATIONS DES ACTIONNAIRES ET DES HAUTS
SALAIRES

Le patronat refuse toujours toute négociation sur le partage des
richesses alors que les salariés vivent de plus en plus mal de leur
travail. 13 % de la population francaise vit en dessous du seuil de
pauvreté avec moins de 949 euros par mois. Les dossiers de surendet-
tement ont augmenté de 17 % cette année. 50 % des salariés percoi-
vent un salaire de moins de 1 600 euros par mois.

Les 30 milliards d’euros d’exonérations de cotisations sociales sur
les salaires allant jusqu’a 1,6 fois le SMIC n’ont profité ni a 'emploi, ni
aux salariés, ni a la croissance et produisent une trappe a bas salaire.
La CGT revendique un salaire de base minimum a 1 700 euros pour
une durée du travail de 151 heures par mois. Nous sommes aujour-
d’hui loin du compte.

La revendication de la CGT est, plus que jamais, d’actualité, compte
tenu de la crise qui traverse notre pays. Elle s’inscrit dans une politique
de croissance, a 'inverse total de la politique d’austérité menée actuel-
lement par le gouvernement et le patronat dans les entreprises. La CGT
considere que le salaire est une richesse et non un cot.

La CGT a réitéré, a de multiples reprises, sa demande d’une
véritable négociation sur la répartition des richesses notamment lors de
la “délibération sociale sur la modernisation du dialogue social”. Le
dossier est au point mort. On peut seulement espérer que les institu-
tions représentatives du personnel puissent, dans le futur, jouer un role
mieux affirmé dans le contréle et la transparence autour de ces
questions.
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Les négociations salariales dans les branches et les entreprises sont
restées difficiles. Un conflit social est souvent nécessaire pour que les
revendications légitimes de revalorisation de salaires soient entendues.
Ainsi, dans des entreprises telles que Carrefour ou d’autres dans
lesquelles les salariés se sont mobilisés, les négociations ont abouti a
des augmentations de salaire.

Les rares revalorisations salariales concédées sont souvent faites sous
forme de primes. Il y a toujours, en absence de sanctions gouvernemen-
tales, des minima dans certaines branches qui sont inférieurs au SMIC.

DES ACCORDS DE BRANCHE PEU NOMBREUX ET SOUVENT
INSUFFISANTS NOTAMMENT SUR LA PENIBILITE, L’EMPLOI
DES SENIORS, L'EGALITE PROFESSIONNELLE FEMMES-HOMMES

Peénibilite

Les décrets concernant la pénibilité, publiés au cours de cette
année, imposent peu de contraintes aux entreprises en matiere de
reconnaissance et de prévention de la pénibilité. Elles ne sont pas
tenues de négocier un accord et peuvent se contenter d’adopter un
plan d’action unilatéral de prévention de la pénibilité.

Des accords de branche sont conclus, mais peu reconnaissent le
droit a réparation et la possibilité des départs anticipés pour prise en
compte de la pénibilité. En 2011, seuls deux accords prévoient des
départs anticipés. L'accord entre la fédération CGT des Ports et Docks
et les organisations patronales reconnait, grice en particulier a une
forte mobilisation des salariés, un droit au départ anticipé (jusqu'a trois
ans pour 18 ans d’ancienneté) aux salariés de l'activité portuaire. Le
second accord est celui signé avec le patronat de l'industrie pétroliere
(UFIP) qui prévoit des départs anticipés (jusqu’a quatre ans pour des
salariés postés en 3 x 8 pendant 36 ans).

La plupart de ces accords prévoient le minimum ; l'objectif du
patronat étant uniquement de permettre aux entreprises du secteur
d’échapper a la pénalité financiere. Le patronat de la branche de la
CCN des Prestataires de services considere méme, ce qui est pour le
moins surprenant, qu’il n'y a pas de pénibilité au travail dans le secteur
des Centres d’appel.
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Pour la CGT, la réparation et la prévention sont indissociables. La
prévention est indispensable mais elle ne corrige pas, actuellement,
une baisse de l'espérance de vie de sept ans en moyenne dans les
métiers pénibles. Un dispositif de reconnaissance de la pénibilité doit
permettre aux salariés concernés de bénéficier d'une retraite d'une
durée équivalente aux salariés en pleine santé. Le départ anticipé doit
étre proportionnel a la durée d’exposition qui pourrait étre validée par
une commission de validation des parcours professionnels. Cette
commission doit étre constituée des représentants des salariés, des
employeurs, et de différents acteurs connaissant les milieux du travail.

Emploi des seniors

Les décrets fixant les modalités d’application de l'obligation de
négocier un accord ou de mettre en place un plan d’action en faveur
de 'emploi des seniors sont, dans ce domaine également, peu contrai-
gnants. Pour permettre aux entreprises d’échapper a des pénalités un
certain nombre d’accords de branche ont été négociés, mais dans
lesquels les objectifs restent flous et peu contraignants pour les entre-
prises au détriment des seniors.

L’eégalité professionnelle et salariale
entre les femmes et les bommes

Les entreprises avaient obligation de négocier pour résorber les
écarts de salaires avant le 31 décembre 2011 sous peine de sanction.
La loi du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites, dans son
article 99, les oblige uniquement a négocier un accord ou, a défaut, a
mettre en place un plan d’action relatif a I'égalité professionnelle. De
surcroit, son décret d’application du 7 juillet 2011 prévoit que la
pénalité ne serait appliquée par I'Inspection du travail qu’apres mise
en demeure et un délai de six mois pour mise en conformité et seule-
ment lorsque l'entreprise n’a mis en place ni plan d’action ni accord
d’entreprise. Le gouvernement retarde ainsi la mise en place de cette
obligation. Le décret prévoit méme qu’il sera tenu compte par I'admi-
nistration des motifs de défaillance de I'employeur pour diminuer le
cas échéant le taux de pénalité. Le gouvernement peut difficilement
etre plus compréhensif et plus souple envers des employeurs qui
n’auront pas respecté une obligation légale pourtant fondamentale.
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La CGT rappelle que I'écart des rémunérations brutes annuelles
entre les femmes et les hommes est encore de 27 % alors que les
discriminations, y compris salariales, sont illégales dans notre législa-
tion. Les femmes représentent deux tiers des tres bas salaires et 80 %
des salariés a temps partiel, 30 % d’entre elles sont a temps partiel. Bas
salaires et carrieres discontinues ont pour conséquence un écart des
pensions de retraites de 42 % actuellement entre les deux sexes. Le
gouvernement doit obliger le patronat a négocier la question de I'éga-
lité¢ salariale et du déroulement de carriere. L'égalité professionnelle
entre les salariés femmes et hommes est un enjeu essentiel de progres
social de notre société. Cela permettrait notamment d’augmenter le
financement de la protection sociale et en particulier des régimes de
retraites.

La formation professionnelle

La négociation collective sur la formation professionnelle en 2011, a
été marquée par les obligations découlant de la loi du 24 novembre
2009, et des décrets d’application publiés tout au long des années 2010
et 2011.

Les négociations de branche visant a désigner pour chacune des
branches l'organisme paritaire chargé de la collecte des contributions
des entreprises ont été marquées par quelques points de tension entre
organisations patronales et organisations salariales. Ainsi dans le
secteur de I'hospitalisation privée, les organisations syndicales ont
obtenu, contre l'avis des organisations patronales qui privilégiaient
I'organisme paritaire collecteur agréé (OPCA) du MEDEF, de migrer
vers 'OPCA des professions libérales, afin de favoriser la cohérence
professionnelle.

Le regroupement de quatre AGECIF (OPCA agréés pour la collecte
de la contribution du CIF spécifiques a des ex-entreprises publiques)
en un nouveau collecteur appelé UNAGECIF, doit étre porté a l'actif
des organisations syndicales et en particulier de la CGT.

La CGT a notamment signé deux accords de branche sur la forma-
tion professionnelle.

L'un dans le cadre de la convention collective des entreprises ferro-
viaires privées volet Fret qui reprend dans sa structure et son contenu
I'accord des transports urbains et les nombreuses remarques et propo-
sitions de la CGT. Celui-ci aura un aspect impératif pour toutes les
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entreprises ferroviaires, sans possibilité d'y déroger dans un sens moins
favorable.

Le deuxieme accord a été signé dans la métallurgie et prévoit, en
particulier, la majoration des pourcentages de rémunération pour les
contrats de professionnalisation.

Négociation collective dans Uagroalimentaire

Quelques branches de l'industrie agroalimentaire ont encore des
grilles de salaires dont le premier coefficient est en dessous du Smic.

Quatre branches (volaille, boulangerie industrielle, poissonnerie,
industrie et commerce en gros des viandes) sont toujours sous prési-
dence de l'inspection du travail dans le cadre de commissions mixtes.

Si les commissions paritaires sont régulierement convoquées, les
résultats des négociations sont loin de correspondre aux revendications
de la CGT.

Une partie des négociations 2011 a porté sur les re-désignations des
OPCA suite 2 la réforme de la formation professionnelle.

Concernant l'agriculture, la CGT continue d’exiger une analyse
spécifique dans le cadre de la sous-commission agriculture et y émettra
ses revendications.

Les branches de la coopération agricole, des industries alimentaires
et 'essentiel des branches de l'artisanat alimentaire se sont regroupées
au sein de 'OPCALIM. La CGT a été signataire de ces accords. Seule la
boucherie artisanale n’a plus d’'OPCA désigné dans la convention
collective du fait de I'obstruction de la chambre patronale.
Négociation collective dans la métallurgie
Les commissions paritaires de validation des accords peu sollicitées

Les commissions paritaires de validation des accords, créées par
I'accord national du 26 avril 2010 relatif au dialogue social, ont été peu

saisies.

Ainsi, en 2011, ces commissions ont examiné 26 accords seulement.
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On constate les limites d'une telle procédure : il est probable que la
plupart des accords négociés par ce biais ne sont pas soumis a ces
commissions.

Transposition d’'un avenant national
dans les conventions territoriales

En juin 2010, un avenant modifiant I'accord national relatif a la
mensualisation a été conclu entre 'UIMM et 'ensemble des organisa-
tions syndicales. Il traite de plusieurs sujets : périodes d’essai, indem-
nité de licenciement, rupture conventionnelle et indemnité de départ
en retraite.

La CGT constate que plusieurs chambres territoriales ont unilatérale-
ment fait le choix de ne transposer qu'une partie de cet avenant, en
délaissant la partie traitant de I'indemnité conventionnelle de licencie-
ment. Cela implique pour le salarié licencié d’avoir une connaissance
parfaitement actualisée de ce qui est décidé au niveau national pour
étre certain de se voir appliquer I'indemnité la plus favorable entre le
nouveau baréme national et le baréme territorial.

Négociations dans Uartisanat

2011 aura été I'année de la mise en place de toutes les commissions
paritaires régionales interprofessionnelles de l'artisanat (CPRIA). Des
commissions qui découlent de l'accord dialogue social de l'artisanat
signé en 2001 combattu avec acharnement par le MEDEF et la CGPME.

Ces commissions doivent maintenant travailler impérativement sur
du concret. Que ce soit sur I'emploi, la formation, les actions sociales
— logements, creches, cheques déjeuner — les transports, la santé au
travail, I'aide au dialogue social dans les entreprises.

L’activité déja engagée par ces commissions démontre que nous
sommes loin de l'idée caricaturale du MEDEF et de la CGPME, relayée
par certains députés, “d'une entrée de syndicalistes dans les petites
entreprises’”.

La CGT en profite pour dénoncer une nouvelle fois le comporte-

ment indigne de la CGPME et du MEDEF dans le processus de mesure
de la représentativité des organisations syndicales dans les TPE.
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La CGT réaffirme sa revendication du droit pour tous les salariés
des entreprises de moins de onze salariés a bénéficier d’institutions de
représentation. La CGT demande, soit sur une base interprofession-
nelle, soit par grand secteur d’activité la mise place de commissions
paritaires €lues, couvrant toutes les entreprises de moins de onze
salariés avec un financement de 0,2 % pour le fonctionnement et 3 %
de la masse salariale pour financer des activités sociales et culturelles.

Convention collective de la distribution directe

Depuis plusieurs années la CGT observe une absence d’avancée
significative de négociation réelle dans le secteur de la distribution
directe. Les négociations annuelles obligatoires (NAO) de branches
sont au point mort depuis des années et n’aboutissent a aucun accord.

La mise en place d'une mutuelle pour 25 000 salariés n’a toujours
pas abouti malgré plusieurs années de pseudo discussions avec le
syndicat de la distribution directe (SDD).

Apres une rupture en 2010, des discussions ont repris entre le SDD et
les organisations syndicales sous I'égide du Ministere du travail en 2011.

Le SDD s’était engagé aupres de la Direction générale du travail
(DGT) a faire de la commission mixte paritaire une vraie instance de
négociation et d’avancée pour la branche. Or, en ce début 2011 force est
de constater que le SDD ne manifeste aucune réelle volonté d’avancer
sur les revendications souhaitées par les organisations syndicales.

CONCLUSION

Dans ce climat d’accroissement des inégalités sociales, les attentes
des salariés sont grandes. Les réponses sociales du gouvernement et
des entreprises doivent étre a la hauteur.

La question de la révision de la répartition des richesses créées est
ainsi devenue un theme central dans le débat de société, un sujet de
discussion dans les entreprises et fré¢quemment de conflit social. Pour
la CGT, ce sujet est prioritaire en raison du déséquilibre flagrant entre
la rémunération du travail, celle du capital et I'investissement pour
I'avenir de I'emploi.
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La CGT rappelle que le Conseil économique, social et environne-
mental, dans son avis sur la compétitivité voté a la quasi-unanimité de
ses membres et notamment par toutes les organisations syndicales et
patronales, définit la compétitivité non comme la capacité des entre-
prises a abaisser le cott du travail, mais comme celle de la Nation “a
améliorer durablement le niveau de vie de ses habitants et a leur
procurer un haut niveau d’emploi et de cohésion sociale dans un
environnement de qualité”.

Parmi les causes du déficit de compétitivité de la France sont
mentionnées :

e le versement de dividendes plus importants que ceux de la moyenne
européenne, alors que l'excédent d’exploitation des entreprises est
dans la moyenne ;

e une part bien plus importante de I'emploi non qualifi€ en France,
conséquence de la politique des allegements de cotisations que la
CGT dénonce constamment comme une trappe a bas salaires et une
incitation a la déqualification des emplois.

L’avis énonce des recommandations, comme :

aller vers un nouveau partage de la valeur ajoutée ;

associer les salariés a la gouvernance des entreprises ;

développer la formation continue et 'apprentissage ;

renforcer l'attractivité des métiers techniques et scientifiques ;
consolider le tissu économique en refondant les relations entre les
donneurs d’ordre et les sous-traitants ;

e réorienter notre appareil productif par de nouvelles spécialisations et
renforcer la recherche-développement.

Ces pistes mériteraient d’étre prises en compte dans le cadre d'un
réel dialogue social.

La CGT réaffirme son attachement a la négociation collective qui est
un droit des salariés et qui doit favoriser le progres et la justice sociale.

La CGT revendique fortement de mettre un terme aux régressions

sociales de ces dernieres années, aux accords a colt constant pour les
employeurs qui se font au détriment des salariés.
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CONTRIBUTION DE LA Cgt-FORCE OUVRIERE

La persistance de la crise économique, sociale et financiere, ainsi
que l'instauration de deux plans de rigueur ont pesé sur la politique
salariale en France, fragilisant ainsi les négociations collectives.

Des négociations longues et difficiles parfois, pour des résultats qui
ne sont souvent pas a la hauteur des efforts déployés, ceci quels que
soient le niveau et le lieu ou elles se sont déroulées.

Ainsi, de nombreuses branches ont connu des années blanches en
matiere salariale, par exemple : la branche de l'aide a domicile, ’hospi-
talisation privée, les établissements et services pour personnes inadap-
tées et handicapées, l'installation du matériel aéraulique, thermique et
frigorifique. ..

De plus, la prime de partage de la valeur ajoutée est venue inter-
férer avec la négociation salariale, créant parfois un effet d’aubaine
pour les entreprises. Or, une minorité de salariés étant réellement
concernée, le probleme du pouvoir d’achat des travailleurs, du secteur
privé et du secteur public, est resté entier.

S’agissant du SMIC, cela fait six années consécutives que le gouver-
nement procede a la revalorisation du SMIC sans y accorder de coup
de pouce, alors que nombreux sont les salariés qui subissent les effets
dévastateurs de la crise, augmentation des prix des produits de
premiere nécessité et des carburants.

En prenant pour référence le rapport du groupe d’experts dits
“indépendants”, hostile au SMIC et a ses mécanismes de revalorisation
(qui soit disant peseraient trop lourdement sur le colt du travail en
France), le gouvernement se retranchant derriere le modele allemand a
lancé une série de concertations sur 'emploi-compétitivité, comme
réponse 2 la situation économique. A ce sujet, le dernier rapport de
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I'INSEE rendu public récemment vient pourtant nuancer pour ne pas
dire démentir la theése selon laquelle le cott du travail serait plus élevé
en France qu’en Allemagne...

Pour Force Ouvriere, il est essentiel que soient sécurisés tous les
mécanismes de conventions collectives et d’accords de branche qui
protegent le contrat de travail et permettent aux salariés de vivre
décemment du fruit de leur travail. Dans ce cadre, il est important :

e de consolider le principe de faveur et la hiérarchie des normes,
principes républicains fondamentaux destinés a garantir les droits
des salariés ;

e d'augmenter les salaires qui contribuent a la consommation des
ménages, clef de la croissance pour relancer I'activité et 'emploi.

LA NEGOCIATION SALARIALE DE BRANCHE ET LE SMIC

En 2011 le SMIC a connu deux revalorisations, d’abord au 1¢ janvier
conformément aux dispositions 1égales, puis le 1« décembre, en raison
de la hausse de l'inflation.

Nous relevons par ailleurs que la seconde revalorisation, annoncée
depuis le mois de mai, n’est intervenue qu’en fin d’année, alors que les
ménages subissaient les effets de la crise.

De nombreuses branches restent sous le seuil du SMIC ou ont des
minima tellement bas que toute revalorisation du SMIC entraine irrémé-
diablement la majorité d’entre elles en dessous du seuil du SMIC.

Lors du dernier comité de suivi des salaires du 8 décembre 2011, la
Direction générale du travail faisait état de 16 branches sur les
175 branches du secteur général comme présentant un premier coeffi-
cient inférieur au SMIC au 30 novembre, contre 48 branches au mois
de juin 2011, date de la derniere réunion du comité de suivi des
salaires. Ce qui témoigne d’'une progression de 67 % en six mois.

Toutefois, la revalorisation du SMIC au 1¢ décembre 2011 a fait
chuter le nombre de branches conformes au SMIC de 159 a 78.

En conséquence, plus de la moitié des branches (55 %) sur les
175 branches du secteur général couvrant plus de 5 000 salariés,
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présentaient au moins un premier coefficient inférieur au SMIC en
vigueur au 1 décembre 2011.

Il existe encore des branches dont les grilles de salaires sont
toujours en Francs ! (par exemple la confiserie).

Par ailleurs Force Ouvriere rappelle et déplore que les branches de
moins de 5 000 salariés ne fassent toujours pas l'objet d’'une étude. La
situation des salariés de ces branches est pour le moins préoccupante
car les négociations y sont particuliecrement difficiles et nécessitent un
examen rapide.

Force Ouvriere rappelle que les recommandations patronales ne
sauraient étre assimilées a des accords de branche. Afin de ne pas
fausser les statistiques et dans un souci de clarification, nous deman-
dons de nouveau que les recommandations ne soient pas incluses
dans les branches conformes au SMIC.

Considérant que depuis plus de six ans, le SMIC qui conditionne le
revenu des salariés par la négociation des grilles de salaires de branche
n’a bénéficié d’aucune augmentation significative Force Ouvriere
revendique :

e une réévaluation du SMIC a 80 % du salaire médian net par mois,
pour des raisons d’efficacité économique et de justice sociale et pour
permettre aux salariés les plus fragiles de vivre décemment de leur
travail ;

e la suppression des inégalités salariales entre les femmes et les hommes ;

e la revalorisation de la prime transport a 400 euros par an pour tous
les salariés, en la généralisant a ceux qui utilisent leur véhicule pour
aller au travail ;

e I'application de la nouvelle obligation de déclenchement des
négociations de branche apres chaque revalorisation du SMIC
inscrite dans la loi de simplification du droit et allegement des
démarches administratives validée par le Conseil Constitutionnel le
15 mars 2012 ;

e un conditionnement des exonérations actuelles de cotisations patro-
nales a l'existence d'un accord de revalorisation salariale et I'applica-
tion immédiate de la conditionnalité de branche instaurée en 2008.

A ce titre, Force Ouvriere prend acte de la prise en compte de sa

demande dans la proposition de loi relative a 1'égalité salariale de
décembre 2011 consistant a conditionner les allegements et exonéra-
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tions de cotisations a l'existence d'un accord égalité professionnelle,
doublée d'une sanction financiere équivalente a 1 % de la masse
salariale en cas de non-transmission du rapport de situation comparée
entre les femmes et les hommes au comité d’entreprise.

DELIBERATION SOCIALE SUR LA MODERNISATION
DU DIALOGUE SoclAL (IRP)

La délibération sociale sur la modernisation du dialogue social
entamée en septembre 2009 est toujours en phase de discussion en
vue de définir le périmetre possible d'une éventuelle négociation.

Neuf réunions plénieres et quatre réunions techniques entre organi-
sations syndicales se sont tenues en 2011.

Pour Force Ouvriere, il était important de finaliser 'état des lieux
avant d’entrer en négociation. Celui-ci a permis d’aboutir a deux
grilles, 'une dressant un état des lieux sur les prérogatives, I'autre sur
les droits et moyens des institutions représentatives du personnel (IRP).

Ce ne fut pas un exercice facile eu égard a la complexité du sujet
qui nécessitait avant tout pour notre organisation syndicale 'améliora-
tion des droits et moyens des IRP, notamment dans le cadre de I'infor-
mation/consultation eu égard a la multiplication des restructurations et
des plans de sauvegarde de I'emploi...

En cours d’année, sous la pression du gouvernement il a été décidé
de réorienter les discussions sur les IRP, au regard de la création et du
partage de la valeur ajoutée.

Force Ouvriere déplore une nouvelle ingérence des pouvoirs
publics dans une délibération en cours.

Des réunions techniques des organisations syndicales ont alors eu
pour objet de ventiler les grilles des attributions des IRP au sein de
nouveaux items. Ces travaux avaient pour objectif de définir un
canevas pour les discussions.

Pour Force Ouvriere il s’agit de garantir 2 chaque IRP les moyens
d’exercer ses missions propres en considérant les évolutions récentes
(complexification des structures d’entreprises, individualisation et
conditions de travail). Pour notre organisation, c’est donc le renforce-
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ment des prérogatives du comité d’entreprise (CE) qui est au coeur du
sujet, ce qui implique de garantir aux IRP davantage de lisibilité sur la
situation économique et les orientations stratégiques des entreprises.

LA NEGOCIATION SUR LES RETRAITES COMPLEMENTAIRES

Le début de l'année 2011 a vu l'aboutissement d'une négociation
qui a duré de longs mois. Dans un premier temps, Force Ouvriere
avait signé un avenant qui permettait la prorogation du dispositif AGFF
jusqu’au 30 juin 2011. Cet avenant sécurisait le départ en retraite sans
abattement des salariés tout proches de leur soixantieme anniversaire.

Le 18 mars, Force Ouvriere a signé l'accord interprofessionnel.
Celui-ci proroge 'AGFF? jusqu’a la fin 2018. Depuis la création de ce
type de dispositif, qui permet de ne pas appliquer les abattements
conventionnels qui existent pour tous les salariés qui liquident leurs
pensions entre 60 et 65 ans, c’est la seule fois ou la prorogation est
établie sur une durée aussi longue.

Pour Force Ouvriere cela a constitué un des éléments déterminants
de la négociation.

Un autre point nous a paru également positif, 'arrét de la dégrada-
tion du taux de rendement ARRCO. A cette occasion, le taux de rende-
ment AGIRC a fait I'objet d'un alignement sur celui de I’ARRCO,
comme prévu dans I'accord de 1996.

L'accord ayant été signé majoritairement, le Ministre a pu prendre
un arrété d’extension.

LA NEGOCIATION SUR LA MODERNISATION DU PARITARISME
ET SUR LE FONCTIONNEMENT

Fin 2011 cette négociation était toujours en cours. Elle aboutira en 2012.

De nombreux points d’achoppement se sont faits jour, les intentions
des négociateurs tant sur la transparence que sur la gouvernance et le
périmetre de financement du paritarisme ont fait 'objet de nombreuses

réunions, dont les dernieres ont eu lieu début 2012.
1) ARRCO : Association des régimes de retraite complémentaire — AGIRC :Association générale des institu-

tions de retraite des cadres — AGFF : Association pour la gestion du fonds de financement de ’AGIRC et
de I’ARRCO.
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LES ACCORDS 2011 RELATIFS A L’'EMPLOI DES JEUNES

L’ouverture de ce cycle de négociation a fait suite a ’Agenda social
paritaire du 10 janvier 2011. A la demande de FO il a été décidé de
“convenir rapidement de mesures concretes (logement, restauration,
transport, orientation, stage...) destinées a faciliter l'acces des jeunes au
marché du travail”.

Douze réunions de négociation se sont tenues entre le 3 mars et le
11 juillet 2011. Elles ont donné lieu a quatre accords nationaux inter-
professionnels, dont trois signés par Force Ouvriere :

e L’ANI du 7 avril 2011 sur 'accompagnement des jeunes demandeurs
d’emploi dans leur acces a 'emploi, signé par FO ;

e LANI du 29 avril 2011 sur 'accompagnement des jeunes dans leur
acces au logement afin de favoriser leur acces a I'emploi, signé par
FO ;

e L’ANI du 7 juin 2011 sur l'acces des jeunes aux formations en alter-
nance et aux stages en entreprise, non signé par FO ;

e L’ANI du 11 juillet 2011 relatif a 'accompagnement des jeunes pour

favoriser leur maintien dans I'emploi, signé par FO.

Les trois accords signés par FO, 'ont été notamment pour les
raisons suivantes :

e Une réelle prise en compte des particularités des jeunes s’agissant de
I'accompagnement vers I'emploi, de l'accueil des jeunes en entre-
prises, des freins matériels qu’ils rencontrent a la prise d'un emploi
et qu’il convient de lever ;

e Des engagements chiffrés conséquents en volume tels que par
exemple 85 000 jeunes accompagnés vers I'emploi de facon indivi-
duelle et renforcée ;

e Une mobilisation notamment financiere des interlocuteurs sociaux
sur les questions de lutte contre l'illettrisme en emploi, d’accompa-
gnement renforcé vers I'emploi, de construction de logements, de
freins matériels a la prise d’emploi a lever ;

En revanche, Force Ouvriere n’a pas signé I'accord du 7 juin 2011
sur l'acces des jeunes aux formations en alternance et aux stages en
entreprise considérant que la faiblesse de son contenu dévalorisait la
pratique contractuelle a laquelle notre organisation est attachée.
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LA NEGOCIATION RELATIVE A L'APEC

Entamée fin 2010, la négociation portant sur les missions et le
fonctionnement de ’APEC (Association Pour I'Emploi des Cadres), s’est
achevée 12 juillet 2011 par un ANI dont FO est signataire notamment
parce qu’il :

e préserve l'unicité de ’APEC, face a la volonté de certains de filialiser
certaines de ses activités, et garantit 'emploi de I'ensemble du
personnel de la structure ;

e renforce et élargit les missions dévolues a I'association, qu’il s’agisse
d’aider et de préparer les cadres a anticiper leur évolution profes-
sionnelle ou de favoriser I'acces a 'emploi des jeunes ayant suivi un
premier cycle de 'enseignement supérieur ;

e inscrit dans la durée la gestion paritaire de I'association et le finance-
ment.

LA NEGOCIATION SUR LES GROUPEMENTS D’EMPLOYEURS

Débutée en juin, la négociation nationale interprofessionnelle
relative aux groupements d’employeurs s’est achevée le 27 octobre
2011. Cette négociation faisait suite a la loi du 28 juillet 2011 dite “loi
Cherpion” qui donnait aux interlocuteurs sociaux jusqu’au
1= novembre 2011 pour conclure un accord collectif afin d’établir un
encadrement des nouvelles dispositions prises par cette loi sur les
groupements d’employeurs.

Dans le cadre de cette négociation, Force Ouvriere avait I'ambition
d’amender dans un sens plus favorable et protecteur pour les salariés
le nouveau texte de loi sur ces points cruciaux, mais aussi de créer des
nouveaux droits pour les salariés des groupements d’employeurs afin
de déprécariser et sécuriser 'emploi dans ce type de structure.

En définitive le patronat a affirmé, lors de la derniere séance, qu’il
n’'était pas en mesure de satisfaire les revendications des organisations
syndicales de salariés et que, de ce fait, il actait la fin des négociations
sur un constat de désaccord. Aucun texte n’a donc été mis a la signature.

Face a cette situation, FO a déploré, qu'une fois encore, les discus-

sions relatives a la sécurisation et a la protection des salariés occupés
dans des groupements d’employeurs n’aient pas abouti.
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Par ailleurs FO a déploré la méthode utilisée par le Parlement, a
savoir déroger a certaines regles tout en laissant ensuite la possibilité
aux interlocuteurs sociaux de rétablir des regles protectrices pour les
salariés sur le sujet.

En conclusion, il est important de construire la négociation collective
a travers les principes fondamentaux de la hiérarchie des normes et du
principe de faveur qui constituent des socles de droits pour les salariés et
une plus grande conformité des conditions de concurrence. C'est précisé-
ment ce systéme qui a servi d’amortisseur social dans cette crise systé-
mique majeure que nous traversons depuis ces dernieres années.

De méme, l'indépendance des partenaires sociaux par rapport aux
pouvoirs publics doit étre garantie, ce qui implique le respect des
phases de discussion et de négociation essentielles a la construction du
dialogue social.

Force Ouvriere met en garde contre les dérives actuelles qui visent
a tout déréglementer sous prétexte de compétitivité-emploi et sous
couvert d’accords dits majoritaires.

Force Ouvriere sera vigilante sur tous les mécanismes qui visent a
rendre les salariés coresponsables de la gestion d’entreprise, notam-
ment en remettant en cause le socle contractuel salaire/temps de
travail et en transférant le risque des actionnaires vers les salariés, des
dividendes vers les salaires.

Force Ouvriere insiste aupres de I'administration pour faire respecter
les obligations en matiere de négociation annuelle et éviter la recrudes-
cence d’accords vides, conclus a la va-vite dans le seul but d’échapper
aux sanctions financieres (égalité professionnelle, seniors, pénibilité).

Par ailleurs, Force Ouvriere dénonce les dispositions légales succes-
sives qui visent a privilégier les plans unilatéraux dans ces matieres ce
qui constitue un recul pour la négociation collective.

Enfin, Force Ouvriere continue a contester la loi du 20 aoGt 2008
sur la démocratie sociale et a demander son abrogation. Force
Ouvriere continue, en particulier, a dénoncer le recul de la liberté
syndicale en matiere de désignation des délégués syndicaux (point sur
lequel le résultat de la plainte déposée par FO au BIT doit avoir des
suites) ainsi que le risque inhérent 2 une remise en cause accélérée du
principe de faveur.
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* CGPME
e CNMCCA
e FNSEA
e MEDEF
e UNAPL

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

Comme l'année 2010, 'année 2011 a été particuliecrement dense en
matiere de politique contractuelle. A cet égard, la CGPME veut
mettre en exergue le fait qu’il s’agit d’'une année particuliére-
ment fructueuse puisque, notamment :

e Huit Accords Nationaux Interprofessionnels ont été signés,
portant sur les themes inscrits a I’Agenda Social du 10 janvier 2011 :

- L’Accord du 18 mars 2011 sur les retraites complémentaires AGIRC-
ARRCO-AGFF® ;

- L’Accord National Interprofessionnel du 25 mars 2011 relatif a
I'indemnisation du chémage et ’Accord National Interprofessionnel
du 31 mai 2011 sur le Contrat de Sécurisation Professionnelle ;

- Les quatre Accords sur I'emploi des jeunes (accompagnement des
jeunes demandeurs d’emploi dans leur acces a I'emploi, accompa-
gnement des jeunes dans leur acces au logement afin de favoriser
leur acces a 'emploi, acces des jeunes aux formations en alternance
et aux stages en entreprise, accompagnement des jeunes pour
favoriser leur maintien dans I'emploi) ;

- L’Accord National Interprofessionnel du 12 juillet 2011 relatif a
I’Association Pour 'Emploi des Cadres.

e Par ailleurs, les organisations représentatives des employeurs et des
salariés au plan national interprofessionnel ont, tout au long de cette
période, poursuivi leurs discussions tant dans le cadre de la délibéra-
tion sur la modernisation du dialogue social que dans celui de la
négociation sur la modernisation du paritarisme et de son fonction-
nement.

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO), Association générale des institutions de
retraite des cadres (AGIRC), Association pour la gestion du fonds de financement (AGFF) de I’AGIRC et
de I'’ARRCO.
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Sans reprendre toutes les dispositions de ces Accords, la
CGPME souhaite particulie¢rement mettre I’accent sur certains
éléments.

L’”AccoRD DU 18 MARS 2011 SUR LES RETRAITES
cOMPLEMENTAIRES AGIRC-ARRCO-AGFF

Pour ce qui est de cet Accord, il faut souligner les points suivants :

e A l'issue de sept séances paritaires de négociation, la majorité des
organisations représentatives des employeurs et des salariés,
c’est-a-dire la CGPME, le MEDEF et 'UPA du coté des employeurs,
la CFDT, FO et la CFTC du c6té des salariés, a signé I’Accord.

e Cet Accord important — sans doute moins ambitieux qu'on aurait
pu le souhaiter —, a le mérite de marquer la volonté des organi-
sations représentatives des employeurs et des salariés au plan
national interprofessionnel d’assurer a moyen terme — c’est-a-
dire au moins jusqu’au 31 décembre 2018 — la pérennité des
régimes de retraite complémentaire AGIRC et ARRCO.

e En ce sens, a travers ce dispositif de pérennisation, ’Accord integre
la demande majeure de la CGPME qui souhaitait, en particulier
grace a un Accord de longue durée, garantir ’avenir des régimes
AGIRC et ARRCO.

Au-dela, sans détailler tout le dispositif, il convient d’insister sur
plusieurs ¢léments fondamentaux :

e D’abord, le relevement des “bornes d’age” découlant de la Loi du
9 novembre 2010 “portant réforme des retraites” (de base) — c’est-a-
dire 4ge d’ouverture des droits a la retraite passant de 60 a 62 ans et
age a partir duquel la décote pour trimestres de cotisation manquants
ne s’applique plus passant de 65 a 67 ans — est transcrit, pour les
régimes de retraite complémentaire, dans cet Accord.

Cétait une des demandes fondamentales de la CGPME et, plus
généralement, des organisations patronales afin d’€tablir une cohérence
entre le dispositif concernant les ages prévu dans les régimes de
retraite de base, notamment le régime général de Sécurité Sociale, et
celui applicable dans les régimes de retraite complémentaire.
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e Ensuite, corrélativement, ’AGFF — Association de Gestion du
Fonds de Financement de ’AGIRC et de ’ARRCO - voit son
existence prolongée jusqu’au 31 décembre 2018. Compte tenu
du relévement des “bornes d’age”, clle prendra désormais en
charge le “surcott” pour les régimes de retraite complémentaire des
prestations versées entre 62 et 67 ans.

e Par ailleurs, sur le plan du pilotage des régimes, des disposi-
tions nouvelles et importantes ont été incluses dans I’Accord.

Chaque année, les organisations représentatives d’employeurs et de
salariés représentatives au plan national interprofessionnel se rencon-
treront afin d’analyser 1'évolution de la situation financiere des régimes
AGIRC et ARRCO.

Les mé€mes organisations se réuniront au cours du second
semestre 2015 pour, notamment :

- évaluer les effets des différentes mesures décidées par I’Accord au
regard de la situation financiere des régimes AGIRC et ARRCO et de
leurs réserves,

- tirer les éventuelles conséquences en matiere de ressources des
régimes AGIRC et ARRCO.

La CGPME sera bien entendu treés attentive au contenu de ces
réunions d’étape qui permettront de piloter au plus pres les
régimes AGIRC et ARRCO.

Enfin, et c’est aux yeux de la CGPME un autre point positif, il a été
prévu qu'un groupe de travail paritaire AGIRC-ARRCO soit constitué au
cours du second semestre 2011 “pour étudier les €léments de mise
en cohérence des retraites complémentaires obligatoires appli-
cables aux salariés du secteur privé au regard des droits directs,
des droits dérivés tels que la réversion (proratisation, Pacs, etc.),
des avantages spécifiques...”.

L’AccORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 25 MARS 2011
RELATIF A L' INDEMNISATION DU CHOMAGE

La encore, il convient de souligner que la trés grande majorité
des organisations représentatives des employeurs et des salariés,
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c’est-a-dire, du c6té patronal, le MEDEF, la CGPME et I'UPA, et du coté
salarié la CFDT, la CFE-CGC, la CFTC et FO a signé I’Accord.

e Cet Accord n’a pas modifié les grands axes régissant I'indemni-
sation du choémage, tels qu’ils ressortaient du précédent Accord
National Interprofessionnel du 23 décembre 2008, notamment le
principe d’un jour indemnisé pour un jour cotisé et les durées
maximales d’indemnisation (24 mois pour les moins de 50 ans et
36 mois pour les 50 ans et plus).

e Toutefois, le champ de 'indemnisation a été légerement élargi a
travers deux mesures :
- le droit de cumuler l'allocation de chémage (ARE) avec une
pension d’invalidité de deuxiéme ou troisieme catégorie ;
- la suppression de la décote (“coefficient réducteur”) appliquée pour
le calcul des allocations versées aux travailleurs saisonniers.

e Le point central de cet Accord est la réécriture de la clause de
“retour a meilleure fortune”, c’est-a-dire la clause qui détaille
les conditions dans lesquelles pourra étre appliquée une baisse
du taux des contributions employeurs et salariés quand la
situation du régime d’assurance chdmage commencera a s’amé-
liorer significativement.

Désormais, a effet du 1« janvier ou du 1¢ juillet de chaque année, il
faudra :

- qu’au cours des deux semestres qui précedent, le résultat
d’exploitation de chacun de ces semestres soit excédentaire
d’au moins 500 millions d’euros (les résultats d'un semestre ne
pouvant étre pris en compte qu'une seule fois) ;

- que le niveau d’endettement du régime d’assurance chomage
soit égal ou inférieur a I'équivalent d’1,5 mois de contribution
calculé sur la moyenne des 12 derniers mois, soit un peu moins de
4 milliards d’euros.

e Enfin, un groupe de travail paritaire politique relatif au régime
d’assurance chomage a été mis en place.

Ce groupe de travail paritaire mettra a profit la période de I'accord
précité pour examiner les demandes des organisations syndicales et
patronales concernant d’éventuelles modifications du régime d’assu-
rance chomage, portant par exemple sur les “droits rechargeables” /

104 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2011



La contribumm E

portabilité, la modification du régime des intermittents du spectacle ou
encore le report des bornes d’age (incluses dans le régime d’assurance
chomage).

La CGPME, qui avait souhaité une stabilisation des regles appli-
cables au régime d’assurance chomage et une clarification de la clause
de “retour a meilleure fortune” concernant la baisse du taux des contri-
butions employeurs et salariés, considére comme positif le contenu
de cet Accord.

Elle sera de plus attentive a ce que I’ensemble des proposi-
tions patronales soit étudié dans le cadre du groupe de travail
paritaire politique.

L’AccoRD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 31 mMAlI 2011
RELATIF AU CONTRAT DE SECURISATION PROFESSIONNELLE

Engagée en mars 2011, la négociation sur la fusion des dispositifs
de Convention de Reclassement Personnalisé (CRP) et de Contrat de
Transition Professionnelle (CTP), a laquelle la CGPME a pris une part
active, s’est conclue le 31 mai 2011 par un Accord National
Interprofessionnel relatif au Contrat de Sécurisation
Professionnelle qui vient se substituer a ces deux dispositifs.

S’agissant de cet Accord, il convient de souligner deux choses :

e D’abord, il a été signé par I'ensemble des organisations partenaires
sociales ;

e Ensuite, c’est le point 2 mettre en exergue, il marque la volonté
commune de ’ensemble des organisations représentatives des
employeurs et des salariés et de I'Etat d’offrir aux salariés licenciés
pour motif économique dans les entreprises de moins de
1 000 salariés (et celles en redressement judiciaire, quel que soit leur
effectif) un nouvel instrument individualisé facilitant leur retour
accéléré a 'emploi. Il devrait €tre un exemple de ces mesures a
caractere réellement opérationnel auxquelles la CGPME est tres
attachée.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 105



La contribumm E

ACCORDS NATIONAUX INTERPROFESSIONNELS SUR L’EMPLOI
DES JEUNES

La question de I'’emploi des jeunes est une question majeure
posée a notre Pays. Cest pourquoi la CGPME considérait qu’il
s’agissait d’'un moment important de la vie contractuelle.

Dans ce cadre, la CGPME avait plaidé pour un ensemble de
mesures destinées a faciliter concretement I'acces a 'emploi des diffé-
rentes catégories de jeunes. A cet €gard, elle avait fait trois proposi-
tions :

e La premiere visait a la mise en place d'un dispositif de “Session
d’Acces Sécurisé a 'entreprise” (SAS) ;

e La deuxieéme avait trait a une forme de “dédit formation” (engage-
ment du jeune embauché en contrat d’apprentissage ou en contrat
de professionnalisation sur une durée minimale de présence dans
I'entreprise a I'issue de contrats de ce type) ;

e La troisieme ¢tait destinée a favoriser la mobilité géographique
des jeunes vers I’emploi disponible en facilitant leur accés au
logement grace a un prét a taux tres faible ou a taux zéro.

Parmi les quatre Accords conclus, deux doivent retenir parti-
culierement l'attention :

L’Accord National Interprofessionnel du 7 avril 2011
“sur Laccompagnement des jeunes demandeurs d’emploi
dans leur acceés a l'emploi”

Cet Accord prévoit en effet des mesures concretes pour trois publics
représentant 65 000 jeunes.

- 20 000 “décrocheurs”, c’est-a-dire des jeunes sortis du systeme
éducatif sans qualification ou sans dipldome (y compris ceux dont le
contrat en alternance a été rompu), qui seront suivis par les Missions
Locales ;

- 20 000 jeunes ayant un diplome et/ou une qualification reconnue
(niveau Bac et moins) et rencontrant des difficultés récurrentes pour
accéder a un emploi durable, qui seront gérés par Pole emploi ;

- 25 000 jeunes ayant intégré un cursus dans l'enseignement supérieur
et rencontrant des difficultés a s’insérer professionnellement, qui
seront pris en charge par I’APEC.
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Il a été prévu 80 millions d’euros pour le financement de cet
accompagnement, dont 60 millions amenés par le Fonds Paritaire de
Sécurisation des Parcours Professionnels (FPSPP) pour ce qui concerne
les deux premieres catégories de public et 20 millions pris sur les
réserves de 'APEC s’agissant des jeunes ayant commencé un cursus en
enseignement supérieur.

Il convient de noter qu’a 'occasion de cette négociation, la CGPME
a veillé a ce que la Préparation Opérationnelle a2 PEmploi (POE)
ne soit pas déviée de son objectif initial et consacrée, comme
certains lauraient voulu, aux jeunes de moins de 26 ans sans
qualification ayant des difficultés d’acces a I'’emploi.

L’Accord National Interprofessionnel du 11 juillet 2011
“relatif a 'accompagnement des jeunes pour favoriser
leur maintien dans U'emploi”

Cet Accord est intéressant aux yeux de la CGPME au sens ou il
comporte des dispositions concretes (Titre II) destinées a “lever
les freins matériels a ’emploi des jeunes” grice a un “dispositif
exceptionnel de soutien financier aux jeunes actifs” venant aider
les jeunes embauchés en contrat a durée indéterminée (CDI), contrat
a durée déterminée (CDD) de plus de six mois, contrat d’apprentis-
sage, contrat de professionnalisation jeunes et en contrat unique
d’insertion - contrat initiative emploi (CUI - CIE).

Elle a aussi considéré comme allant dans le bon sens le fait que le
financement de ce dispositif soit assuré “par un redéploiement du
montant de l'allocation “reprise et création d’entreprise” (ARCE) du
régime d’assurance chomage qui sera réduit de cing points pour étre
amené de 50 a 45 % du solde des droits ouverts restants, dans la limite
d'une enveloppe globale de 40 millions d’euros pour la durée du
dispositif.

De méme, il lui apparait positif que la gestion du dispositif soit

assumée par Pole emploi dans le cadre d'une convention entre
I'UNEDIC et Pole emploi.
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L’AccORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 12 JUILLET
2011 RELATIF A L’ASSOCIATION PouUR L'EMPLOI DES CADRES

L’ensemble des organisations représentatives des employeurs et des
salariés ont conclu le 12 juillet 2011, apres cing séances paritaires de
négociation auxquelles la CGPME a participé activement, un
Accord National Interprofessionnel relatif a ’Association Pour I'Emploi
des Cadres. Ce texte porte sur les missions et le financement de
I’Association.

Il convient en particulier de noter que le texte définit les missions
de '’APEC dans le cadre d'un service d’intérét économique général, a
Savoir :

- Aider a la sécurisation des parcours professionnels des cadres ;

- Favoriser l'acces a I'emploi des jeunes ayant suivi un premier cycle
de I'enseignement supérieur ;

Favoriser le retour a I'emploi des cadres demandeurs d’emploi ;
Sécuriser les recrutements des entreprises par des informations et des
conseils adaptés ;

Développer des partenariats ;

Collecter et diffuser les offres d’emploi cadres.

Les missions de ’APEC ayant ainsi été redéfinies et clarifiées, celle-
ci devrait pouvoir, dans ce cadre rénové, retrouver une pleine effica-
cit¢. La CGPME, signataire de I’Accord, participera donc aux
travaux de son Conseil d’Administration.

skelesk

L'année importante qu’a été 'année 2011 au plan des négociations
nationales interprofessionnelles ne doit pas faire oublier que, sous
réserve des précisions qui seront apportées concernant I'analyse quali-
tative des différents types d’accords passés dans les branches profes-
sionnelles, I'on constate d’ores et déja qu’au plan quantitatif, le nombre
des accords signés en 2011 montre une augmentation de 5,19 % par
rapport a 2010 (1 195 en 2011 contre 1 136 en 2010).
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CONFE'DERATION NATIONALE DE LA MUTUALITE,
DE LA COOPERATION ET DU CREDIT AGRICOLES

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

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

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

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE DE GROUPAMA

Comme chaque année, Groupama a conduit en 2011 une politique
active de négociation en articulant les différents niveaux nationaux de
négociation qu’il comporte, et a laquelle se sont ajoutées les négocia-
tions collectives menées localement dans chacune de ses entreprises.

Au niveau du Groupe tout d’abord, avec un dialogue social
constructif qui a donné lieu a :

m un accord de Groupe du 28 février 2011 relatif a la qualité de vie au
travail signé a 'unanimité. Cette négociation a pour objet d’'améliorer
la qualité de vie au travail de l'ensemble des collaborateurs du
Groupe en France et, dans ce cadre, prévenir, traiter et, le cas
échéant, éliminer, les éventuels problemes liés aux risques psychoso-
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ciaux. Dans cette perspective, la négociation porte sur les trois

principaux axes suivants :

e consolider au niveau du Groupe, dans le cadre d’'un bilan annuel,
les indicateurs permettant de dépister les risques de mal-étre au
travail (absentéisme, accidents du travail, horaires atypiques, etc.) ;

e mettre en place des actions de prévention pour :

- former aux risques psychosociaux les dirigeants, managers et
I'ensemble des collaborateurs,

- sensibiliser a I'amélioration du bien-étre au travail (cycle du
sommeil, nutrition, relaxation, postures, etc.),

- mener des actions de prévention et d’accompagnement des colla-
borateurs en cas d’incivilités ou d’agression venant du public ;

e proposer des mécanismes de régulation interne parmi lesquels un
centre d’écoute psychologique PSYA ouvert a I'ensemble des colla-
borateurs (gratuit, anonyme, confidentiel et accessible 24 h/24) et
un mécanisme de recherche de solution concertée pour tout
événement susceptible d’affecter la santé physique et/ou mentale
d’'un collaborateur.

m un accord-cadre de Groupe relatif a la gestion de I'épargne salariale
au sein de Groupama a été signé le 10 mai 2011 par trois organisa-
tions syndicales représentatives : CFDT, SNEEMA CFE-CGC et
UNSA 2A avec une représentativité au niveau du Groupe de 69,31 %.
I a pour objet de mettre en place une gamme unique de fonds
commun de placement d’entreprise (FCPE), labellisée par le comité
intersyndical de I'épargne salariale (CIES), pour le plan d’épargne
pour la retraite collectif interentreprises (PERCO-I) et 'ensemble des
plans d’épargne d’entreprise (PEE) des entreprises du Groupe (GAN,
GROUPAMA, etc.).

Premiére phase : Code du travail

Afin d’appliquer toutes les dispositions de 'accord-cadre, I'accord
PERCO-I au niveau de I'UDSG et les accords PEE de toutes les entre-
prises du Groupe ont été aménagés par des avenants de “réécriture”
(modification et harmonisation des clauses portant sur les dénomina-
tions des supports d’investissement et la composition du conseil de
surveillance).

Deuxieéme phase : Code monétaire et financier

Apres la validation de la fusion des FCPE par les conseils de
surveillance, les autorisations de l'autorité des marchés financiers
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(AMF) et la labellisation du CIES ont été obtenues. La mise en ocuvre
technique de l'opération a été réalisée le 22 décembre 2011, et en
pratique pour les salariés, le 28 décembre 2011.

Troisieme phase : La communication

Un plan de communication adapté et conforme a la réglementation
de 'AMF a été déployé a destination des porteurs de parts, mais aussi
de I'ensemble des salarié¢s, allant des courriers individuels d’informa-
tion a l'utilisation de tous les canaux de communication interne
(intranet d’entreprise, Kiosque, etc.). La communication reprendra en
janvier 2012 avec l'envoi a chaque porteur de parts, par Groupama

Epargne Salariale, de la situation de ses avoirs dans la nouvelle gamme
de fonds.

Quatrieme phase : Le prochain rendez-vous
La désignation des membres du conseil de surveillance :

e 8 membres représentant les entreprises en cours de désignation,

e 16 membres représentant les salariés seront désignés par les organi-
sations syndicales représentatives au 31 décembre 2011, suivant le
calcul de représentativité utilisé pour le comité de Groupe.

Le premier Conseil de surveillance se tiendra début avril 2012.

Ensuite au niveau interentreprises représentant le périmetre mutua-
liste agricole (soit un effectif total d’environ 19 000 salariés), les
négociations ont porté principalement sur trois axes :

e la prévoyance : en faisant évoluer la couverture d’assurance
accidents, s’inscrivant ainsi dans la déclinaison de l'accord de la
branche Assurances du 14 décembre 2009,

e |’épargne salariale : en poursuivant la politique, menée depuis 2000,
de mise en place de dispositifs favorisant I'épargne des salariés en
vue notamment de leur retraite,

e la formation professionnelle : en exprimant un choix quant aux
Organismes collecteurs paritaires agréés des fonds de la formation
(OPCA).
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La couverture d’assurance accidents comme moyen
d’ ameliorer les conditions de travail des collaborateurs

L’accord, a durée indéterminée, du 15 avril 2011 relatif a I'’évolution
de la couverture d’assurance accidents a été signé par 'ensemble des
organisations syndicales.

Venant en déclinaison de I'évolution du dispositif conventionnel de
branche du 14 décembre 2009, I'accord du 15 avril 2011 institue au
profit de I'ensemble des salariés (cadres et non-cadres, administratifs et
commerciaux, dont notamment les membres des instances représenta-
tives du personnel), quelle que soit leur ancienneté, une assurance
professionnelle contre les accidents pendant toute la durée des dépla-
cements professionnels qu'ils effectuent pour les besoins de l'entre-
prise ou du Groupe.

Cette assurance dont les cotisations sont a la charge exclusive de
I’employeur, apporte aux collaborateurs des garanties en capital
— venant en supplément des garanties existant par ailleurs — pour les
risques déces accidentel et incapacité fonctionnelle permanente par
accident.

Sont couverts les accidents survenus pendant les périodes ou le
personnel se trouve en déplacement pour les besoins de 'entreprise ou
du Groupe, et a la condition que ces accidents soient reconnus comme
accidents de travail par le régime de sécurité sociale compétent.

Le deéveloppement de I'éepargne salariale
par une série de mesures attractives

En tant que Groupe d’assurances généraliste, Groupama a poursuivi
sa politique d’accompagnement de ses salariés en vue de l'acquisition
par ceux-ci de produits d’épargne salariale notamment dans une
optique de constitution de droits retraite supplémentaires.

Pour ce faire, un nouvel avenant (n° 4) a l'accord du 29 novembre
2006 portant création d’un Plan d’Epargne Retraite Collectif
Interentreprises (PERCO-D), qui s’'inscrit dans le prolongement de la
négociation sur la fusion des fonds (FCPE) qui a été menée au sein de
la Commission de dialogue social (Groupe), a été signé le 8 juillet 2011
par 'UDSG, et les organisations syndicales (CFDT, SNEEMA CFE-CGC,
et UNSA 2A).
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Sa finalité est d’apporter plusieurs améliorations a l'accord portant
création du PERCO-I.

Ainsi outre la modification de la composition du conseil de
surveillance et la mention des profils relatifs aux FCPE (renvoi en
annexe de l'accord des gammes de fonds), 'avenant permet :

e la prise en charge par l'entreprise des frais de gestion des fonds
(antérieurement a la charge des porteurs de parts),

e 'extension du bénéfice de 'abondement au transfert sur le PERCO-I
de droits inscrits au compte épargne temps (CET),

e la majoration de 'abondement de I'entreprise.

Le choix des organismes paritaires collecteurs agréés
des fonds de la formation professionnelle suite
a la réforme de la formation

Suite a I'impact de la loi réformant la formation professionnelle qui
porte 2 100 millions d’euros (au lieu de 15) le seuil minimal de collecte
requis pour qu'un OPCA puisse obtenir 'agrément (au titre du plan de
formation, de la professionnalisation et du droit individuel a la forma-
tion), le GDFPE a décidé de se rapprocher d’OPCALIA, OPCA interpro-
fessionnel et interbranches.

Une déclaration d’intention commune visant a prendre en compte le
choix ainsi fait par le GDFPE a en conséquence ¢té signée le 8 juillet
2011 entre d’'une part, 'UDSG et d’autre part, la CFE-CGC, la CFTC, FO
et 'UNSA 2A, pour réaffirmer paritairement leur volonté de poursuivre
une politique spécifique de financement de la formation profession-
nelle avec les cinq familles adhérentes a 1'ex-GDFPE, par un rappro-
chement avec OPCALIA.

Mais, les arrétés d’agrément d’OPCALIA (arrétés des 9 novembre et
15 décembre 2011) n’ayant pas intégré Groupama dans la section
paritaire professionnelle (SPP) propre aux entreprises de services du
monde rural faute pour Groupama de constituer une branche profes-
sionnelle autonome, les entreprises UDSG ont rejoint a compter du
1¢ janvier 2012 la section interprofessionnelle et interrégionale (SPID)
de cet OPCA.

S’agissant du congé individuel de formation et des démarches

d’accompagnement (bilan de compétences, Cap Projet, VAE, etc.),
Groupama a pu garder 'AGECIF CAMA comme interlocuteur.
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L’AGECIF CAMA a en effet été réagréée par arrété du 20 septembre
2011, avec un champ d’activité identique (Crédit et Mutualité
agricoles).

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
AU TITRE DE LA MUTUALITE SOCIALE AGRICOLE

La MSA a mené en 2011 une politique de négociation dans le cadre
de ses trois champs conventionnels qui couvrent les catégories des
Employés/Cadres, des Praticiens et des Agents de Direction.

Des accords de branche ont été conclus sur plusieurs thématiques
relatives a la classification des emplois, a I'amélioration du droit
syndical, aux mesures d’accompagnement liées a la restructuration des
centres de production et d’éditique, au statut des Praticiens Cadres
dirigeants, a la mobilité géographique, a la prévention des risques
psychosociaux...

Accord de revalorisation de la grille salariale
(Employés/Cadres)

Une revalorisation de la valeur du point, dans le contexte de gel
des mesures générales au sein de la sphere publique étant exclue, la
FNEMSA a proposé aux organisations syndicales une mesure catégo-
rielle, consistant dans la revalorisation des coefficients d’emplois a
hauteur de quatre points par niveau, a effet du 1« juillet 2011.

Cet accord a été signé par les organisations syndicales suivantes :
FGA-CFDT, UNSA2A-SNPSA et CFTC AGRI.

Accord relatif a la prévention des risques psychosociaux
pour Uameélioration de la santé au travail (Employés et
Cadres, Praticiens, Agents de Direction)

Dans un souci de préservation de la santé physique et mentale des
salariés, de prise en compte des sujets de santé au travail et de
développement du bien-étre et d’efficacité au travail, et en traduction
des engagements de l'Institution dans le cadre de la Convention
d’Objectifs et de Gestion 2011-2015 et du Plan Stratégique de
I'Institution, il a été négocié et signé avec les organisations syndicales
un accord sur la prévention des risques psychosociaux.
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L’accord repose sur un socle institutionnel en matiere de prévention
des risques psychosociaux et complete les démarches déja engagées
par les entreprises. L'engagement est pris de renforcer la prévention en
amont et de poursuivre une politique d’amélioration de la qualité des
conditions de travail, notamment liée aux nouvelles organisations et au
développement des nouveaux outils de travail.

Afin de partager au sein de I'Institution une méme approche de la
question des risques psychosociaux, une partie de 'accord est consa-
crée a I'adoption d’'une terminologie commune.

Il est rappelé également que la mise en ceuvre d'une véritable
politique de prévention des risques psychosociaux nécessite I'implica-
tion de tous les acteurs de l'entreprise : I'équipe de direction, 'enca-
drement, la fonction Ressources humaines, les instances représentatives
du personnel, le médecin du travail et le conseiller en prévention, les
salariés. La définition du rdéle de chacun et des moyens dont il dispose
pour y parvenir est précisée.

Considérant que la mesure des conditions de travail est un préalable
a la définition d’'une véritable politique de prévention et de prise en
charge des risques psychosociaux, une méthodologie a été définie, afin
de procéder a la réalisation de diagnostics aux niveaux national et
local, diagnostics effectués annuellement par le biais d’'un suivi d’indi-
cateurs qui seront analysés et examinés au sein d’'une Commission
Nationale “Prévention des Risques Psychosociaux” et de réunions
communes des différents comité d’hygiene, de sécurité et des condi-
tions de travail (CHSCT) au niveau local.

Il s’agira ensuite pour chaque employeur de définir et mettre en
ceuvre au sein de son entreprise un plan d’actions.

Ameélioration du droit syndical
(Employés/Cadres — Praticiens — Agents de Direction)

Des avenants a chacune des conventions collectives mettent 'accent
sur I'importance du droit syndical en tant que facteur d’équilibre et
d’évolution dans les rapports sociaux au sein des organismes adhérant
a la FNEMSA. Ils viennent apporter certaines améliorations aux disposi-
tions conventionnelles actuelles, en ce qui concerne les employés et
cadres ou créer des droits pour les autres statuts.
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En ce qui concerne les employés et cadres, le montant des crédits
de jours attribués aux syndicats représentatifs au niveau national a été
augmenté. Cet octroi de crédits de jours a été élargi, pour un montant
moindre aux organisations syndicales non représentatives ayant obtenu
au moins 4 % des voix au niveau de la branche.

Le crédit d’heures des comités d’hygiene, de sécurité et des condi-
tions de travail (CHSCT) des organismes est majoré et le dispositif
relatif a 'évolution de carriere est étoffé en actant d'un principe d’évo-
lution salariale garantie. Est également créé un “entretien relatif a I'arti-
culation des mandats et de la vie professionnelle” entre la direction de
I'organisme, le mandaté et son responsable hiérarchique qui a pour
objet d’établir les modalités pratiques d’exercice des mandats.

En ce qui concerne les agents de direction et les praticiens, des
dispositions similaires a celles existant déja pour les employés et
cadres, mais d’'un montant moindre, sont créées (crédits de jours,
instances syndicales statutaires).

Un principe de fongibilité du crédit de jours entre les trois statuts
conventionnels (employés et cadres, praticiens et agents de direction)
a été affirmé.

Organisation et moyens de la négociation de la nouvelle
classification des emplois (Employés/Cadres)

Des travaux relatifs a une refonte du systeme actuel de classification
sont actuellement en cours avec les organisations syndicales. Dans ce
cadre et afin de permettre un déroulement ouvert et transparent
reposant sur un dialogue social constructif et actif, un accord collectif a
été négocié. Il vise a définir les modalités pratiques d’organisation des
travaux, d'une part et a mettre a disposition des organisations syndi-
cales représentatives au niveau de la branche des moyens supplémen-
taires (crédit de jours) pour leur permettre d’accomplir dans de bonnes
conditions les travaux a mener, d’autre part.

Mesures d’accompagnement de la restructuration
des centres de production et d’éditique (CITI)

Dans le cadre de la Convention d’Objectifs et de Gestion 2011-2015,
il a été acté de la nécessité d’adapter 'organisation des services infor-
matiques et notamment celle des centres d’exploitation et d’éditique
(CITD), a un réseau reconfiguré a 35 Caisses.
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Ainsi, 'engagement a été pris de restructurer les centres de produc-
tion et d’éditique actuels en vue d'un recentrage autour de deux entre-
prises chargées de la production et de I'éditique.

Un accord ayant pour objectif d’accompagner la mise en place des
deux entreprises regroupées et d’accorder des garanties identiques aux
salariés lors de la création de ces futures entreprises a été signé.

Le présent accord rappelle que l'association de I'ensemble des
instances représentatives du personnel a chacune des étapes du
regroupement est essentielle pour la bonne réalisation du projet. Au-
dela de ces consultations obligatoires, 'accord prévoit notamment la
création de deux instances spécifiques afin de favoriser la concertation,
I'appropriation et le partage des enjeux : une instance inter CITI et un
groupe de travail des délégués syndicaux.

Des moyens supplémentaires sont mis a disposition des organisa-
tions syndicales pour leur permettre d’accomplir dans de bonnes
conditions les travaux spécifiques qu’elles auront a2 mener (réunions
préparatoires, prise en charge des frais de déplacement, crédit
d’heures, moyens de communication).

L’accord prévoit également la mise en place de mesures d’accompa-
gnement en faveur des salariés : aide a la création d’entreprise, octroi
d'une prime spécifique de mobilité géographique.

Accord relatif aux Praticiens

Afin de faire évoluer le statut actuel des Praticiens cadres dirigeants
(médecins coordonnateurs régionaux et Echelon National) sur la base
du statut des agents de direction, un accord a été signé modifiant les
composantes de leur rémunération (coefficient de I'emploi, plage
d’évolution salariale et modalités de progression au sein de cette plage,
rémunération variable).

Par ailleurs des dispositions relatives a la mobilité géographique :
prise en charge des frais de double résidence et facilitation de l'inser-
tion professionnelle du conjoint ont été actées pour l'ensemble des
Praticiens ainsi que le versement d'une prime de mobilité égale a trois
mois de salaire en cas de changement de résidence pour les Praticiens
cadres dirigeants.
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BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
AU TITRE DE LA COOPERATION AGRICOLE

Accord du 20 juin 2011 portant création de TOPCA OPCALIM

La création d’OPCALIM, organisme paritaire collecteur agréé des
industries alimentaires, de la coopération agricole et de l'alimentation
en détail, résulte d'un chantier ouvert des I'été 2009 entre des repré-
sentants de 'OPCA2, organisme collecteur de la coopération agricole,
et de 'TAGEFAFORIA, organisme collecteur des industries alimentaires.

En effet, aprés avoir fait le constat qu'une partie importante des
métiers présents dans les coopératives agricoles et dans l'industrie
alimentaire étaient similaires, voire identiques, les partenaires sociaux
ont estimé que le rapprochement offrait la possibilité de mettre en
ceuvre des synergies afin de mieux répondre aux enjeux emploi-forma-
tion des entreprises du secteur et mieux sécuriser les parcours profes-
sionnels des salariés.

En posant de nouvelles contraintes, avec notamment, un agrément
conditionné a l'atteinte d’'un niveau de collecte de 100 millions d’euros
et la nécessité de conclure avec I'Etat une convention d’objectifs et de
moyens, la loi du 24 novembre 2009 a confirmé la nécessité de
travailler a un rapprochement.

Une négociation a été€ ouverte entre les organisations d’employeurs
et les organisations syndicales de salariés a compter du mois de mars
2011. Celle-ci a abouti a la signature a l'unanimité des organisations
présentes, et en présence de Monsieur Xavier Bertrand, Ministre du
Travail, de I'Emploi et de la Santé et de Madame Nadine Morano,
Ministre chargée de I’Apprentissage et de la Formation professionnelle,
de l'accord portant création d’OPCALIM. Au cours du dernier trimestre
de I'année 2011, plusieurs branches du commerce alimentaire en détail
ont rejoint OPCALIM.

OPCALIM couvre ainsi 30 conventions collectives nationales,
47 200 entreprises et 600 000 salariés et collecte 206 millions d’euros de
fonds de formation par an. Le secteur agroalimentaire industriel et
artisanal, considéré comme l'un des premiers secteurs économiques
francais, est désormais doté d'un outil paritaire au service des entre-
prises et des salariés. Plus spécifiquement, OPCALIM entend notamment
renforcer les services aux TPE/PME ainsi que les services de proximité,
enrichir son offre de services a partir de la mutualisation des dispositifs
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existants, offrir des solutions a destination des publics cibles (salariés
peu qualifiés, managements intermédiaires, métiers sensibles, etc.).

Accord sur l'égalité professionnelle entre les hommes
et les femmes dans la coopération agricole
du 12 octobre 2011

Ouverte des 2009, la négociation en faveur de I'égalité profession-
nelle entre les hommes et les femmes dans la coopération agricole a
repris au mois de mai 2011 dans le nouveau contexte découlant des
dispositions de la loi du 9 novembre 2010 portant réforme des
retraites. Cette négociation a abouti, le 12 octobre 2011, a la signature
d'un accord entre Coop de France et quatre organisations syndicales
de salariés.

Par ce texte conventionnel, qui couvre les 19 secteurs et branches
de la coopération agricole, les partenaires sociaux ont souhaité
réaffirmer leur attachement au principe de I'égalité professionnelle en
estimant que la mixité hommes/femmes était un facteur de progres et
de succes. Ainsi, de par leur ancrage dans les territoires, les liens
existants entre les associés coopérateurs et les salariés, et la spécificité
du mode de gouvernance, les entreprises coopératives agricoles sont
porteuses de valeurs sociales spécifiques de nature a favoriser I'égalité
entre les femmes et les hommes.

Plus particulierement, les partenaires sociaux de la coopération
agricole ont entendu :

e fournir aux entreprises coopératives et a leurs représentants du
personnel un cadre permettant de guider la négociation et d’aider a
I'élaboration des plans d’actions,

e fixer les types de domaines et le nombre des actions parmi lesquels
les entreprises coopératives choisiront pour nourrir leur accord et
leur plan d’actions (recrutement, formation professionnelle, promo-
tion, articulation vie privée/vie professionnelle, rémunération),

e prévoir des listes d’actions (40 actions au total) par domaine afin de
participer a la réflexion des partenaires sociaux au sein des entre-
prises coopératives. A titre d’exemples, I'organisation de formations
tenant compte des contraintes de la vie familiale (lieu, horaires, etc.),
I'augmentation de la proportion de femmes ayant des missions
d’encadrement ou la prise en compte de la situation des familles
monoparentales ou des salariés divorcés pour la prise des congés,
figurent parmi les actions pouvant étre mises en ceuvre,
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e privilégier les actions favorisant un acces égalitaire a la formation
professionnelle afin de favoriser un traitement indifférencié entre les
femmes et les hommes en matiere de promotion et de rémunération.

Enfin, les effets de l'accord seront mesurés au travers des travaux,
notamment statistiques, de 1’Observatoire paritaire prospectif inter-
branches des métiers, des qualifications et de I'emploi, de la coopéra-
tion agricole.

Reévision de Uaccord sur la formation professionnelle
tout au long de la vie dans la coopération agricole
du 25 mars 2005

Le 12 octobre 2011, les partenaires sociaux de la coopération
agricole ont signé, a 'unanimité, un avenant de révision a l'accord sur
la formation professionnelle tout au long de la vie dans la coopération
agricole du 25 mars 2005.

Cette révision poursuit principalement un but technique, a savoir
I'adaptation de I'accord du 25 mars 2005 a I'évolution du cadre légal,
notamment en raison de la loi du 24 novembre 2009, relative a 'orien-
tation et a la formation professionnelle tout au long de la vie. Des
dispositions de fond ont également évolué, principalement en matiere
de droit individuel a la formation (DIF).

Cet avenant permet ainsi de doter la coopération agricole d'un
dispositif conventionnel opérationnel en matiere de dispositifs de
formation professionnelle, gage de lisibilité et d’efficacité.

Coopeératives agricoles de céréales, de meunerie,
d’approvisionnement, d’alimentation du bétail
et d'oléeagineux

Les négociations au sein de la branche “V branches” en 2011 ont
donné lieu a la signature de plusieurs accords :

e la pérennisation d'un fonds de formation spécifique, dédié¢ a la
formation professionnelle des seniors,

e de nouvelles modalités de calcul de I'indemnité de licenciement et
de détermination de la période d’essai.

En outre, plusieurs chantiers de négociation ont été ouverts : le
stress et la prévention des risques psychosociaux au travail et la réécri-
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ture de la convention collective nationale. Sur ce dernier point, il s’agit
de procéder a la réintégration des différents accords et avenants
conclus au fil des ans dans le corps de la convention collective, afin de
rendre I'ensemble du texte conventionnel plus lisible.

Il s’agit d'un chantier complexe, compte tenu de la masse des textes
a traiter, mais qui devrait permettre, a terme, aux utilisateurs de la
convention collective (entreprises, salariés, partenaires sociaux, etc.) de
disposer d'un outil d'utilisation plus aisée.

Coopératives et sociétés d’intérét collectif agricole bétail
et viande

A la suite de l'année 2010, particulierement riche en matiere de
signature d’accords, 'année 2011 a conduit a la mise en oeuvre et la
consolidation des accords ainsi signés.

Ainsi, les résultats du dispositif conventionnel de prévoyance
souscrit aupres d’AGRICA (création par l'accord collectif national du
25 février 2003 modifié par les avenants du 23 septembre 2009) ont
donné lieu a un examen en commission sociale mixte.

S'agissant de I'emploi des seniors, un bilan des mesures de I'accord
de branche a été établi (enquéte adressée pour la premiere fois a
toutes les entreprises adhérentes) et présenté aux partenaires sociaux
dans le cadre du rapport annuel 2011.

Enfin, la branche Bétail et viande s’est dotée d'un régime conven-
tionnel de mutuelle “frais de santé”. Un point de situation a été
présenté aux membres de la Commission sociale : nombre d’entre-
prises ayant adhéré au dispositif conventionnel, demandes et attentes
des salariés des entreprises de la branche notamment en ce qui
concerne certaines garanties. Dans un souci d’amélioration du régime
conventionnel de base, des options supplémentaires ont été proposées
aux entreprises intéresseées.

Caves coopératives vinicoles

Le 2 février 2011, les partenaires sociaux de la branche des Caves
coopératives vinicoles ont signé un accord mettant en place un régime
conventionnel de remboursement complémentaire de frais de santé. La
gestion de ce dispositif, entré en vigueur le 1¢ janvier 2012, a été
confiée a AGRICA.
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En outre, un important chantier d’harmonisation des dispositions de
la convention collective nationale avec les différentes évolutions 1égis-
latives récentes a €té ouvert.

Entreprises relevant de la sélection et de la reproduction
animale

Les partenaires sociaux ont signé, le 1¢ juillet 2011, une déclaration
d’intentions préalable a la négociation d'un accord de branche sur
I'amélioration des conditions de travail et la prévention de la pénibilité.

Cette déclaration permet d’encadrer la démarche de la branche, qui
va conduire, dans un premier temps, a la réalisation d'un diagnostic
qui sera présenté aux partenaires sociaux préalablement a I'ouverture
proprement dite de la négociation.

Coopeératives agricoles de teillage du lin

La branche des coopératives agricoles de teillage de lin a également
ouvert I'important chantier de la prévention de la pénibilité. En raison
de l'identité des métiers et des organisations au sein des coopératives,
les partenaires sociaux ont pour objectif la signature d'un accord de
branche afin :

e de poursuivre la politique de prévention des risques professionnels
déja engagée par les coopératives,

e d’'initier un mouvement collectif, gage de progres social,

e d’accompagner les coopératives dans l'application de la loi, notam-
ment en ce qui concerne la fiche individuelle de pénibilité et I'actua-
lisation des documents uniques d’évaluation des risques (DUER).

Cette négociation va se poursuivre durant 'année 2012.

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

Le modele des relations professionnelles dans la branche des
Caisses régionales du Crédit Agricole et autres organismes, permet une
négociation tres informée des réalités des relations du travail et de la
vie économique des entreprises qui la composent. Ce modele permet
également une négociation treés vivante et “utile”.
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L'élection annuelle des membres de la délégation patronale,
dirigeants et €élus de banques coopératives et mutualistes et leur
concertation permanente avec leurs pairs, également dirigeants des
entreprises de la branche assurent aux négociateurs une légitimité et
une capacité a agir a la hauteur des enjeux des négociations. En effet,
les regles de la branche Crédit Agricole sont, selon la volonté des
négociateurs et selon le sujet, contraignantes, incitatives ou a utiliser
comme ressources vis-a-vis des entreprises. La fixation des normes est
ainsi plus ou moins (dé)centralisée et ainsi adaptée a la diversité des
situations des entreprises et des territoires.

Les themes de négociation et les accords conclus en 2011 (par
exemple conditions de travail) ont consolidé dans la Branche des
Caisses régionales, le modele social du Crédit Agricole.

Dans le cadre de ce modele, les dirigeants, réunis le 15 décembre
2010, ont placé “les hommes et les femmes au coeur du Projet de
Groupe”.

Les engagements pris dans ces accords répondent ainsi aux enjeux
de ce Projet de Groupe et a 'ambition collective de “devenir leader en
Europe de la Banque universelle de proximite”.

De nombreux sujets de négociation figuraient a l'agenda de la
Commission nationale de Négociation, avec pour un certain nombre,
des enjeux forts et une démarche innovante, notamment sur les condi-
tions de travail.

Compte tenu de la densité du programme de négociation, quelques
accords ont été reconduits et ont été a nouveau inscrits dans 'agenda
social 2012.

Les thémes de négociation de U'année 2011

Le dialogue social

L'année 2011 a été consacrée a de nombreux échanges sur la
question du dialogue social de la branche.

Cela a été 'occasion de rappeler le rdéle spécifique de la branche et

celui du niveau local de négociation (Caisses régionales et autres
organismes).
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Quatre grands domaines ont été identifiés avec les représentants
des huit organisations syndicales de la branche, relatifs au positionne-
ment du dialogue social dans la perspective du projet de Groupe, au
ressenti des acteurs, aux méthodes et aux processus de travail, et au
fonctionnement du dialogue social.

Tout en rappelant son attachement au dialogue et sa volonté de
poursuivre activement des négociations qui refletent la réalité écono-
mique des entreprises qui composent la branche, ont été rappelés les
quatre grands principes de la négociation au niveau de la branche :

e un dialogue social respectueux des acteurs,

e une prise en compte des spécificités de chacune des structures dans
un modele décentralisé,

e la capacité d’'impulser, d'innover avec la possibilit¢ de faire mieux,
différemment, “sans faire systématiquement plus”,

e un dialogue social “accompagnateur” du projet de Groupe.

La réflexion engagée a été structurée autour des trois thémes
suivants :

e le positionnement du dialogue social,
e la méthode et le processus de travail,
¢ les moyens du dialogue social.

Les parties ont convenu de faire état de leurs échanges sur ces trois
themes dans le cadre dun relevé de conclusions finalisé en décembre
2011 et en cours de signature par certaines organisations syndicales.

Les conditions de travail (volet organisation,
planification et suivi du travail)

Apres le premier accord sur les conditions de travail, signé en
novembre 2007, portant sur la conduite de projet et la gestion du
changement, les relations professionnelles, la gestion des actes d’incivi-
lité et la préparation personnelle au changement, un accord a été signé
le 15 février 2011 sur les conditions de travail (organisation, planifica-
tion et suivi du travail).

Cet accord traduit la volonté des Caisses régionales et autres entités

de s’engager dans une démarche pérenne d’amélioration des condi-
tions de travail des salariés.
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Conduite en partenariat avec les organisations syndicales et nécessi-
tant de nouvelles formes de travail et d’échange, la démarche montre
que le travail et les conditions du travail sont placés au coeur de la
problématique, en tant que facteur de performance de I'entreprise de
demain en développant trois principes d’action :

e analyser et comprendre le travail pour le transformer,

e mobiliser et reconnaitre les intelligences individuelles et collectives,
y compris dans I’élaboration stratégique,

e soutenir et encourager le manager sur la dimension management du
travail.

Un dispositif d’accompagnement a été proposé aux Caisses régio-
nales afin de faciliter la mise en oeuvre de I'accord.

L’'accord comporte des engagements de fond des Caisses régionales
sur sept thématiques : organisation du travail et changements d’organi-
sation, systeme d’information-soutien a l'activité, sens au travail, réali-
sation dans le travail, management du travail, préparation des
managers, association des partenaires sociaux. Il prévoit également la
création d’'un observatoire national des conditions de travail, afin
d'impulser dans la durée une dynamique d'innovation sociale autour
de l'objectif d’'amélioration des conditions de travail.

L’Observatoire national paritaire des conditions de travail a pour
mission de mettre le travail et 'innovation sociale au coeur des projets
de transformation des Caisses régionales en intégrant I'ensemble des
acteurs et en favorisant de nouvelles formes d’échanges. Tout aussi
essentielle, sa deuxieme mission consiste a impulser une démarche
collaborative selon deux modalités : des appels a contribution destinés
a valoriser des pratiques existantes en Caisse régionale, des appels a
projet pour accompagner et suivre des expérimentations au sein des
Caisses et avec l'appui de la FNCA. L'Observatoire évolue dans une
logique d’amélioration continue. Il formalise et diffuse de la méthode a
destination des Caisses régionales, en accordant une place prépondé-
rante au retour d’expérience. Il vise a pérenniser la démarche initice
avec les organisations syndicales dans une logique de discussion et
non de confrontation des points de vue. Toutes les parties prenantes y
sont représentées : direction, organisations syndicales, mais aussi
médecine du travail et Agence nationale pour I'amélioration des condi-
tions de travail (ANACT).
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Les 14 préconisations identifiées des la signature de l’accord
donnent lieu a des chantiers opérationnels lancés sous I'égide de
I'Observatoire national des conditions de travail privilégiant I'expéri-
mentation et/ou la remontée de bonnes pratiques.

La formation professionnelle et la formation en alternance

La négociation a porté sur la reconduction des dispositions de
I’accord de branche sur la formation du 30 novembre 2007, afin
notamment d’intégrer les adaptations résultant de la loi du
24 novembre 2009 relative a l'orientation et a la formation profession-
nelle tout au long de la vie.

L'accord qui a été signé le 15 février 2011 réaffirme, dans la conti-
nuité des pratiques du Crédit Agricole en matiere de formation profes-
sionnelle, 'importance de la formation dans les dispositifs d’évolution
et de renouvellement des compétences des salariés, notamment en
maintenant la volonté d’investir au moins 6 % en moyenne de la masse
salariale pour la formation.

Le temps de travail

L’accord sur la durée et I'organisation du temps de travail a été
reconduit pour une durée de deux ans par un avenant en date du
24 octobre 2011.

Sur le travail a temps partiel, un nouvel accord en date du
15 septembre 2011 a été conclu pour une durée déterminée de cing
ans (application du 1¢ janvier 2012 jusqu’au 31 décembre 2016).

Cet accord reprend pour l'essentiel les dispositions du précédent
accord sur le travail a temps partiel du 13 janvier 2000, reconduit et
adapté a plusieurs reprises. Il integre des dispositions spécifiques pour
les salariés au forfait en jours et organise la prise en compte des
demandes de travail a temps partiel par les Directions des Ressources
Humaines.

La Gestion des Ressources Humaines
tout au long de la vie professionnelle

L'accord du 5 janvier 2010 venant a échéance se situe dans le
contexte de l'allongement des carrieres professionnelles et comporte
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des dispositions sur la gestion des compétences tout au long de la vie
professionnelle et en faveur de 'emploi des salariés agés.

Les parties avaient prévu de se revoir avant le terme de I'accord afin
d’effectuer un bilan des mesures mises en ocuvre. Dans ce cadre, les
négociations se sont poursuivies en 2011 sur les adaptations néces-
saires et pourraient se finaliser en 2012 par un nouvel accord.

Cet accord définit une grille méthodologique en rappelant les
actions que peuvent adopter les Caisses régionales dans six domaines
en matiere d’emploi de seniors. L'accord organise un suivi national
annuel des principaux indicateurs en Commission Nationale de
I'Emploi et de la Formation Professionnelle (CNEFP).

Accord sur les aspects sociaux des fusions, des restructurations,
des coopérations et réorganisations

Le congres de Strasbourg de 1989 avait engagé les opérations de
fusions de 94 Caisses régionales. Un accord de branche portant sur les
méthodes de rapprochement notamment ses aspects sociaux conclu en
1991 et régulierement aménagé par voie de négociation, a servi de
cadre commun aux entités de la branche pendant plusieurs années. 1l
a permis d’accompagner socialement les grandes transformations
d’organisation des Caisses régionales en organisant la consultation du
comité d’entreprise (CE) sur les opérations de fusion, la négociation du
statut collectif et la consultation du CE sur les mutations d’organisation.

Les Caisses régionales s’orientant désormais vers des coopérations
entre elles, il était devenu nécessaire d’adapter les regles de la branche
a ce nouveau mode d’organisation. Il a été convenu de procéder a une
large refonte de l'accord de branche pour intégrer les évolutions
d’organisations constituées par les coopérations entre Caisses régio-
nales, définir les coopérations au sens de 'accord, préciser le role des
institutions représentatives du personnel, le processus d’information-
consultation et la négociation, les moyens attribués aux représentants
du personnel, le suivi des conséquences sociales.

Les rémunérations
Un accord sur les salaires a été signé pour I'année 2011.

Pour 2012, la négociation annuelle sur les salaires, qui a eu lieu en
décembre 2011, a donné lieu a des mesures salariales unilatérales.
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Aménagement des fins de carriere et compte épargne temps

L'accord en date du 27 avril 2006, a été reconduit, apreés négocia-
tion, pour une durée de deux ans, jusqu’au 31 décembre 2013.

Accord sur I’égalité professionnelle entre les hommes
et les femmes

L'accord sur I'égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes, en date du 16 décembre 2008, avait été conclu pour une
durée déterminée de trois ans jusqu’au 31 décembre 2011.

La négociation a été engagée pour examiner les modalités d'une
éventuelle reconduction des dispositions de cet accord et un bilan des
évolutions sur la période de mise en ceuvre.

Il a été convenu de poursuivre les travaux au premier semestre
2012 et, dans l'attente de l'issue de cette négociation, de reconduire les
dispositions de cet accord pour une durée de six mois maximum, soit
jusqu’au 30 juin 2012, au plus tard.

OPCA :réforme de la formation professionnelle

e Suite a la réforme de la formation professionnelle, le GDFPE
(organisme paritaire collecteur agréé des fonds de la formation profes-
sionnelle continue) n’atteignant pas le seuil de collecte de 100 millions
d’euros, avait recherché avec les instances paritaires (organisations
syndicales et les cinq familles employeurs) les possibilités de rappro-
chement avec un autre organisme.

Cette recherche des partenaires réunis au sein du GDFPE s’est effec-
tuée avec la volonté de préserver les intéréts des salariés, de maintenir
I'unité des cinq familles employeurs (MSA, Maisons familiales et
rurales, Familles rurales, Groupama et les Caisses régionales du Crédit
Agricole), et de pouvoir définir les orientations, notamment dans le
cadre des accords de branche, et en réaffirmant leur situation hors
champ des accords interprofessionnels relatifs a la formation profes-
sionnelle, et leur place spécifique dans le secteur agricole et rural.

Suite aux choix des instances paritaires du GDFPE et dans le cadre

de ces principes, un accord collectif de branche a été conclu le
28 juillet 2011 pour rejoindre OPCALIA a compter du 1¢ janvier 2012,
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au sein duquel est créée la section paritaire professionnelle “Services
du monde rural”.

e Un accord de branche a été conclu le 21 juillet 2011 pour
demander le renouvellement de I'agrément de 'AGECIF-CAMA afin de
poursuivre l'activité de collecte des fonds du congé individuel de
formation.

L’AGECIF-CAMA, contribue au développement des compétences au

niveau des territoires, notamment en milieu agricole et rural, en
assurant un service au plus pres des salariés et des entreprises.
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CONTRIBUTION DE LA FEDERATION NATIONALE
DES SYNDICATS D’EXPLOITANTS AGRICOLES (FNSEA)

En 2011, les partenaires sociaux de l'agriculture ont continué a
négocier réguliecrement méme si les incertitudes et les interrogations sur
les conséquences de la réforme de la représentativité constituent
parfois un élément supplémentaire dans les débats entre les organisa-
tions syndicales de salariés et entre les organisations professionnelles.

Or, I'agriculture étant un terrain de négociations depuis de
nombreuses années, il est indispensable de bien définir les regles du
futur dialogue social pour consolider les bases. Pour les organisations
syndicales de salariés et professionnelles agricoles, le fondement de la
représentativité doit étre national pour assurer une parfaite cohérence du
dialogue social sur 'ensemble du territoire pour I'ensemble des secteurs
dractivités et donner a chaque niveau de négociation la possibilité de
pouvoir pleinement fonctionner.

Mais au-dela de ce principe, les partenaires sociaux agricoles estiment
indispensable d’examiner un certain nombre de modalités d’application
de cette nouvelle détermination de la représentativité pour éviter, début
2013, une rupture du dialogue.

C’est pourquoi, au cours de I'année 2011 les partenaires sociaux
agricoles ont déja abordé plusieurs questions : le décalage entre la date
des élections aux chambres d’agriculture et la date de détermination de
la représentativité, 'impact des arrétés de représentativité sur les
mandats paritaires en cours, I'incidence des nouvelles reconnaissances
de représentativité sur le financement de la négociation collective, etc.

Drautres positions sont €galement a arréter comme sur la prise en
compte du poids de l'organisation syndicale de salariés dans la composi-
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tion et la gestion des organismes paritaires mais devraient encore donner
lieu 2 de nombreuses discussions !

Pour la FNSEA, le dialogue social est un des piliers de la
politique de 'emploi en agriculture.

2011 illustre bien ce positionnement, puisque que cette année encore
les partenaires sociaux ont mené un dialogue social soutenu a un
rythme élevé.

Ainsi, en quelques chiffres : plus de 450 réunions de négociation se
sont tenues impliquant 1 500 représentants des organisations syndicales
de salariés et pres de 1 000 représentants employeurs donnant lieu hors
accords salariaux a plus de 100 accords tous niveaux confondus.

Pour ne citer que quelques exemples au niveau national : le compte
épargne temps (accord du 9 novembre 2011). Les organisations syndi-
cales de salariés et professionnelles en agriculture ont voulu redonner
un ¢€lan au compte épargne temps. Elles ont notamment ouvert ['utilisa-
tion du compte épargne temps pour permettre des aménagements de fin
de carriere que ce soit dans le cadre de 'amélioration des conditions de
travail ou dans le cadre de la gestion des emplois de seniors.

Cependant, la FNSEA regrette qu’il n’ait pu étre possible de trouver
des solutions satisfaisantes pour organiser une garantie collective des
comptes épargne temps. Les principaux points d’achoppement ont été
les niveaux de colt de gestion, les produits offerts et la lourdeur des
procédures. Les propositions faites par les organismes assureurs
auditionnés n’ont pas répondu aux demandes des partenaires sociaux.

Autre exemple, la mise en place d’'une protection sociale complé-
mentaire pour les salariés cadres offrant des garanties issues du
méme registre que celles dont bénéficient les salariés non cadres.

Ainsi, la FNSEA a signé le 29 novembre 2011 l'avenant n° 45 de la
convention collective nationale de prévoyance des ingénieurs et cadres
d’entreprises agricoles du 2 avril 1952, apres une longue année
d’intenses négociations.

L’'objet de cet avenant a été de constituer un régime cadre adapté aux
attentes actuelles des cadres, d’améliorer les garanties proposées aux
salariés et de réécrire 'ensemble du texte pour une meilleure lisibilité et
cohérence.
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Les garanties ont été recentrées au profit des salariés bénéficiaires
plutot que de leurs ayants droits et au profit d'un apport de complément
de ressources lors de la retraite pour le salarié bénéficiaire (développe-
ment de la retraite supplémentaire).

Ce nouveau régime entrera en vigueur au plus tot le 1« juillet 2012 et
au plus tard le 1« janvier 2013 (en fonction de la date de l'arrété d’exten-
sion).

D’autre part, la FNSEA développe, au travers du dialogue social, une
réelle politique de formation professionnelle agricole qui prend en
compte les nécessités du secteur pour répondre a des problématiques
concretes de qualification, de professionnalisation et de renouvellement
des actifs, notamment salariés.

A la suite de la réforme législative, une profonde rénovation du
systeme et des modalités de fonctionnement de la formation a été
engagée.

Cela a donné lieu a de nombreuses négociations paritaires qui ont
abouti a la signature d'un nouvel avenant a l'accord de création du
FAFSEA (avenant n° 23 du 23 novembre 2011 a l'accord national du
23 novembre 1972) d'une part et d'un nouvel avenant a I'accord forma-
tion (avenant n° 5 du 22 décembre 2011 a l'accord national du 2 juin
2004) qui permet le pilotage de la politique de formation d’autre part.

La logique qui a guidé ces travaux a ¢été le renforcement de la place
des branches professionnelles afin de mettre en place un meilleur
accompagnement des entreprises agricoles et de leurs salariés. De
nombreux échanges avec I'ensemble des branches professionnelles
constituant le FAFSEA ont eu lieu pour définir la meilleure structuration
possible et pour trouver des consensus afin que les volontés et les
besoins de chacun soient respectés.

Ainsi, il existe désormais au sein du FAFSEA une section paritaire
sectorielle (SPS) “production agricole”. Cette SPS sera une véritable force
de proposition pour le conseil d’administration qui décidera les orienta-
tions et les niveaux de prises en charge des formations. En lien direct
avec la commission paritaire nationale pour I'emploi (CPNE), la SPS sera
le lieu privilégié et I'outil de mise en ceuvre d'une politique formation au
service de nos entreprises et de leurs salariés.
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D’autres négociations ont ¢ét¢ mences en 2011 comme celles sur le
Comité des Activités Sociales et Culturelles (CASC), les conditions de
travail, la protection sociale complémentaire des salariés non cadres ou
les groupements d’employeurs, ou la encore la FNSEA a souhaité
apposer sa marque avec des positions originales et pragmatiques. Elles
devraient aboutir courant 2012.
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CONTRIBUTION DU MOUVEMENT DES ENTREPRISES
DE FRANCE (MEDEF)

Le dialogue social fait preuve d'une grande vitalité. Au niveau des
entreprises, plus de 115 000 accords concernant pres de 75 000 entre-
prises et 10 millions de salariés ont été conclus en 2009, derniers
chiffres connus. Sur ce total, pres de 39 000 accords ont été conclus
avec des délégués syndicaux, un nombre en hausse de 16 % en un an.

Dans les branches professionnelles, ce sont plus de 1 100 accords
qui ont été conclus en 2011 dont 465 sur les salaires. Enfin au niveau
interprofessionnel, huit accords ont été signés et d’importantes
négociations ont connu une évolution significative vers leur conclusion.

LE DIALOGUE SOCIAL COMME ELEMENT ESSENTIEL
DE LA VIE DE L'ENTREPRISE

La qualité du dialogue social est un élément-clé de la compétitivité
économique des entreprises. La négociation collective doit étre
articulée entre l'interprofession, la branche et l'entreprise, selon un
principe de subsidiarité. Autrement dit, les relations de travail doivent
d’abord étre pilotées par les partenaires sociaux de l'entreprise. Les
niveaux supérieurs doivent leur laisser plus d’espace et d’autonomie
qu'aujourd’hui pour apporter les réponses au plus pres des besoins
des entreprises et des attentes des salariés.

UNE FORTE MOBILISATION bu MEDEF

Le MEDEEF s’est fortement mobilisé pour réaliser en 2011 I'ambitieux
programme de négociation fixé avec les organisations syndicales dans
un agenda social au début de I'année.
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Conformément a ce programme, plusieurs accords importants ont
€te signés.

Il s’agit de :

e L’accord national interprofessionnel du 18 mars 2011 sur les retraites
complémentaires AGIRC-ARRCO™.

e La signature de quatre accords sur I'emploi des jeunes, permettant de
prendre des mesures pratiques, concretes et efficaces pour aider les
jeunes a s’'insérer sur le marché du travail. Ces mesures d’accompagne-
ment portent sur l'acces a I'emploi des jeunes ayant des difficultés
d’'insertion, le maintien dans 'emploi, I'alternance et I'acceés aux stages.
Elles ont été financées par un redéploiement d’enveloppes financieres,
sans créer de charges supplémentaires pour les entreprises.

e La signature de l'accord sur la convention d’assurance chéomage du
25 mars 2011, qui reprend les dispositions de l'accord d’assurance
chomage de 2008 et institue un groupe de travail paritaire pour
envisager les évolutions ultérieures du régime, qui a commencé ses
travaux.

e La signature unanime d'un accord sur les missions de I’Association
pour I'emploi des cadres (APEC), le 12 juillet 2011, afin de sécuriser
ses missions d’intérét général, financées au titre de la cotisation
obligatoire.

e La création du contrat de sécurisation professionnelle par I'accord du
31 mai 2011, qui répond a la préoccupation des organisations patro-
nales de faciliter le reclassement des salariés licenciés pour motif
économique dans les entreprises de moins de 1 000 personnes, tout
en veillant 2 ne pas dégrader les comptes de I'Unedic.

e La signature, le 6 mai 2011, d’'une lettre paritaire relative au suivi, a
I'accompagnement et au reclassement des demandeurs d’emploi,
(paraphée par la CFDT, la CFE-CGC, la CFTC et la CGT-FO pour les
organisations syndicales, et le MEDEF, la CGPME et 'UPA, pour les
organisations patronales), adressée aux pouvoirs publics.

Par ailleurs, les travaux se sont poursuivis tant dans le domaine de
la modernisation du dialogue social que de la modernisation du parita-

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO) ; Association générale des institutions de
retraite des cadres (AGIRC)
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risme et de son fonctionnement qui vient de donner lieu, le 17 février
2012, a un accord ouvert a la signature. De méme, deux nouveaux
accords interprofessionnels ont été conclus sur le chomage partiel les
13 janvier et 6 février 2012 afin de mieux adapter les dispositifs
existants a la protection de 'emploi en cas de difficultés économiques
des entreprises.

Enfin, en vue d’exercer au mieux leur role, les organisations profes-
sionnelles et syndicales représentatives au plan national ont réaffirmé
leur volonté de réunir tous les quatre mois le comité de suivi de
I'agenda social afin de faire le point sur I'état d’avancement de leurs
discussions.

En outre, dans le contexte économique et social actuel, elles ont
mis en place une veille mensuelle pour étre 2 méme de décider des
mesures qui sont de leur responsabilité.

VERS UNE NECESSAIRE AMELIORATION DE L’EFFICACITE
DU DIALOGUE SOCIAL

Malgré un développement important, le dialogue social n’a pas dans
notre pays la place qu’il devrait avoir et qu’il a dans la plupart des
pays européens.

Les plus grandes initiatives sociales de ces dernieres années, telles
que la rupture conventionnelle ou la représentativité syndicale en sont
directement issues. Le MEDEF est largement a l'origine de la loi Fillon
du 4 mai 2004 et de la loi Larcher du 31 janvier 2007.

Celles-ci constituent une premiere série de réponses a la demande
d’'autonomie du dialogue social a laquelle le MEDEF souhaite donner
une valeur constitutionnelle. Nous pensons que 'autonomie favorisera
I'autodiscipline et la recherche prioritaire de compromis.
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CONTRIBUTION DE L'UNION NATIONALE
DES PROFESSIONS LIBERALES (UNAPL)

Dans le secteur des professions libérales, la négociation collective a
ét¢é menée au niveau interprofessionnel par 'UNAPL (I) et par les
branches de professions libérales (II) en ce qui les concerne directement.

|. LES ACCORDS NEGOCIES PAR L'UNAPL

L.1. Extension de Uaccord sur la qualité de l'emploi
dans les professions libérales

L'UNAPL a signé avec la CFDT, la CGT-FO, la CFTC et la CFE-CGC,
le 9 juillet 2010, 'accord sur la qualité de I'emploi dans les professions
libérales.

Cet accord a été étendu par l'arrété du 27 décembre 2011. Cet
accord recouvre les théemes suivants :

e L'égalité professionnelle et I'égalité des chances :

- diversité : réalisation d’'un état des lieux ; diversité assurée lors de
I'orientation professionnelle, du recrutement et tout au long de
I'évolution professionnelle ;

- égalité des chances : sensibiliser les employeurs aux enjeux de la
non-discrimination ; promouvoir 'application du principe de non-
discrimination ; mesures favorisant I'insertion professionnelle ;
absence de discrimination lors de I'’embauche ; emploi des
personnes handicapées ;

- égalité professionnelle : harmonisation de la répartition des sexes
dans I'emploi ; égalité de rémunération, acces a la formation profes-
sionnelle ; incidence des congés ; retour a 'emploi apreés une
période d’inactivité.
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e Le temps de travail :

- aménagement de la durée quotidienne de travail : aménagement de
la durée du travail ; interruption du travail dans la journée ;

- annualisation ;

- travail a temps partiel : droits des salariés a temps partiel, passage
du temps complet au temps partiel et inversement ; fixation de
normes de durée du travail a temps partiel ; rémunération des
salariés a temps partiel ; cotisations de retraite complémentaire ;
acces au dispositif d’épargne salariale des professions libérales
(ES PL) ; bénéfice des avantages sociaux complémentaires (titres-
restaurant, cheque emploi service universel CESU, etc.) ; acces a la
formation professionnelle ; cas particulier des salariés a employeurs
multiples.

e La conciliation entre la vie familiale et la vie professionnelle :
- prise en compte de la parentalité : congé maternité ; congé paternit¢ ;
congé parental d’éducation ;
- temps partiel temporaire ;
- exécution de la prestation de travail et conciliation des temps de vie.

e L’emploi :

- emploi des jeunes : reconnaissance de qualification ; formation en
alternance ;

- emploi dans les ages médians ; attractivité des emplois ; assurance
de progression de carriere ;

- emploi des seniors : promotion d’entretiens spécifiques ; faciliter
I'aménagement du temps de travail en fin de carriere ; valoriser le
tutorat ; mobilisation du Service Public de I'Emploi ; aménagement
des conditions de travail ; promouvoir la formation professionnelle ;
suivi de 'emploi des seniors ;

- gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.

Pour étre applicable, cet accord nécessite la mise en place, a ses
divers niveaux, de criteres clairs et fiables, permettant de mesurer son
application dans les différentes branches composant l'interprofession-
nalité des professions libérales.

L’OMPL (Observatoire prospectif des métiers et qualifications des

professions libérales) s’est emparé de ce sujet pour déterminer les
criteres les plus judicieux a proposer et a suivre dans le temps.
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Ainsi, cet accord, en avance sur d’autres sujets qui allaient étre
abordés ailleurs, trouve-t-il son complément efficace pour accroitre
encore la qualité des emplois proposés dans le secteur d’activités.

I1.2. La formation professionnelle

L'UNAPL et les organisations syndicales de salariés ont signé I'ave-
nant n° 3 a l'accord interprofessionnel relatif a la formation profession-
nelle tout au long de la vie, des salariés des professions libérales du
28 février 2005, destiné a assurer le développement de la formation et
la sécurisation des parcours professionnels de ces salariés.

Cet accord complete, modifie et actualise 'accord du 28 février 2005,
au regard des dispositions de la loi n® 2009-1437 du 24 novembre 2009.
Il introduit notamment des dispositions portant sur :

e les négociations relatives a la formation professionnelle ;

e la Commission nationale de I'emploi et de la formation profession-
nelle (CPNEFP) de branche ;

e la Commission paritaire nationale interprofessionnelle de 'emploi et de
la formation professionnelle des professions libérales (CPNEFP-PL) ;

e les formations a l'initiative de I'employeur et plan de formation ;

e les modalités de mise en ceuvre de la professionnalisation ;

e 'apprentissage ;

e le droit individuel a la formation ;

e le congé de formation individuel ;

e 'entretien et le passeport orientation et formation ;

e les modalités de mise en ocuvre de la validation des acquis de I'expé-
rience ;

e 'Observatoire prospectif des métiers et des qualifications (OMPL) ;

e la Préparation Opérationnelle a 'Emploi ;

e [e role d’'information et de conseil des organismes paritaires collec-
teurs agréés (OPCA) ;

e le role prépondérant de l'organisme agréé paritaire collecteur des
professions libérales (OPCA PL) ;

e le suivi de I'accord.

Cet accord a pour objectif de faciliter et développer :
e l'acces a la formation des salariés des entreprises libérales, et notam-

ment, de ceux qui en bénéficient le moins ;
e l'accueil et la formation de jeunes et de demandeurs d’emploi ;
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e [a professionnalisation de titulaires de dipldmes dont la finalité ne
permet pas I'acces direct aux emplois des entreprises libérales ;

e I’égalité professionnelle hommes-femmes, notamment en matiere
d’acces a la formation ;

e la mise en ceuvre du droit individuel a la formation (DIF) et sa porta-
bilité ;

e la remise a niveau de salariés ayant interrompu leur carriere ;

e la consolidation de la carriere de salariés expérimentés ;

e [a promotion du tutorat en entreprise, tout particulierement pour les
salariés seniors ;

e la valorisation et la promotion de I'OPCA PL et de I’Observatoire
prospectif né de I'accord du 28 février 2005 en tant qu’organismes
uniques couvrant la totalité du secteur d’activités.

La procédure d’extension de cet accord est en cours.
L1.3. OPCA des professions libérales (OPCA PL)

La réforme de la formation professionnelle a imposé a I'ensemble
des OPCA un seuil minimal de collecte de 100 millions d’euros pour
obtenir un nouvel agrément. Dans ce contexte, les branches relevant
de FORMAHP ont choisi de rejoindre 'OPCA des Professions Libérales.

C'est dans cet objectif qu’a été signé l'avenant du 24 aoGt 2011 a
I'accord du 15 novembre 2000 portant demande de renouvellement de
I'agrément de 'OPCA PL et élargissement de son champ d’intervention.

Ce “nouvel” OPCA PL a été agréé par l'arrété du 9 novembre 2011.
L.4. Actions de 'UNAPL en faveur de U'emploi

Accord-cadre visant a “dynamiser les ressources humaines

du secteur des professions libérales et accompagner

le développement de I'emploi”, signé le 4 novembre 2010

entre 'UNAPL et le Ministere de I’Economie, de I'Industrie
et de ’'Emploi

Par cet accord, 'UNAPL et le Ministere se sont engagés sur la mise en

ceuvre d’'un plan d’action pour favoriser le développement de I'emploi
et des compétences dans le secteur des professions libérales.
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Les trois volets de ce plan d’action :

e un Contrat d’Etudes Prospectives, visant 2 élaborer un diagnostic
partagé sur I’évolution économique du secteur, son implantation
territoriale, et la prospective de I'emploi dans son ensemble, et déter-
miner les priorités d’actions pour accompagner son développement ;

eun accompagnement des chefs d’entreprise en référence aux
pratiques de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences,
mais adapté aux besoins et aux spécificités des branches
concernées ;

e la signature d’'une convention de partenariat entre 'UNAPL et Pole
Emploi pour promouvoir le secteur et optimiser la politique de recru-
tement.

Dans ce cadre et afin de traiter les besoins les plus urgents, I'Etat
prévoit également d’apporter son soutien aux actions des branches
professionnelles du secteur, notamment :

e une aide a la reconversion des salariés d’avoués, en complément du
travail spécifique d’une cellule constituée a 'OPCA PL pour leur
apporter des formations ;

e un renforcement des acquis professionnels et un développement des
compétences des salariés de secteurs fragilisés (plateforme validation
des acquis de l'expérience notamment) soutenu par le service
Recherche et développement de 'OPCA PL ;

e une aide a l'insertion professionnelle des jeunes et au maintien dans
I'emploi des seniors.

Cet accord a été conclu pour une durée de trois ans sur les années
2011 a 2013.

Pour sa mise en ceuvre, un Comité National Paritaire de Pilotage a
été constitué : outre les signataires (UNAPL, Délégation générale a
Pemploi et 2 la formation professionnelle pour I'Etat), le comité est
constitué des représentants des syndicats représentatifs de salariés au
niveau national et interprofessionnel, dun représentant de 'OPCA PL
et d'un représentant de 'OMPL.

En 2011, le comité de pilotage s’est réuni a quatre reprises.
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Accord-cadre national UNAPL / Pole emploi du 6 octobre 2011

A travers cet accord, 'UNAPL et Pole emploi conviennent, pour une
durée de trois ans, de coopérer au niveau national et régional afin de
faciliter les recrutements pour les employeurs du secteur des profes-
sions libérales.

L'UNAPL et Pdle emploi s’engagent conjointement sur les cing axes
suivants :

e ¢laborer ensemble un diagnostic territorial partagé ;

e promouvoir les métiers et les emplois du secteur des professions
libérales ;

e fiabiliser et satisfaire les besoins en recrutement, en améliorant
I'information et la communication entre les entreprises libérales et les
agences Pole emploi ;

e insérer, professionnaliser et contribuer a la sécurisation des parcours
professionnels des demandeurs d’emploi, en renforcant I'acces des
jeunes et des demandeurs d’emploi aux contrats de professionnalisa-
tion et en développant l'information sur les dispositifs de validation
des acquis de I'expérience (VAE) ;

e faciliter la création et la reprise d’entreprise par des demandeurs
d’emploi.

Il. LES ACCORDS NEGOCIES PAR LES BRANCHES
PROFESSIONNELLES

Ci-dessous, une liste (non exhaustive) des négociations menées par
les branches de professions libérales en 2011.

Meédecins

e Egalité professionnelle - Par un courrier du 22 juillet 2008, la
branche des cabinets médicaux a été alertée par le ministere du
Travail sur les dispositions de la loi du 23 mars 2006 relative a I'éga-
lité salariale entre les femmes et les hommes et sur le fait que
“I'absence d’ouverture de négociations visant a supprimer les écarts
de remunérations pourra conduire le ministere chargé du travail a
reunir une commission mixte et a refuser l'extension de toute conven-
tion collective”.

Ce courrier a conduit la branche a solliciter 'Observatoire des
métiers des professions libérales (OMPL) sur une étude relative a ces
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éléments. Or celui-ci a déja décidé de lancer une étude qui dépasse
la seule préoccupation de I'égalité de rémunération et d’engager un
travail, a la fois statistique et qualitatif, sur I'égalité professionnelle
(Cf. T D).

Sur la base d’'un cahier des charges ¢laboré par 'OMPL en partenariat
avec la branche, un cabinet de consultants s’est vu confier ce travail.
L’étude a été lancée en décembre 2009 lors d'une réunion de la CPNE
et la version finale a été rendue le 26 novembre 2010, afin de fournir
a la branche des éléments permettant de faire un constat sur I'égalité
professionnelle dans les cabinets médicaux, et d’en tirer les consé-
quences adéquates. L'avenant est toujours en cours de négociation.

e Paritarisme — Un avenant visant a développer une politique de
dialogue social et de négociations conventionnelles de qualité a été
signé le 24 aolt 2011 et est en cours d’extension.

Les objectifs sont :

- de renforcer 'expression de la branche professionnelle ;

- d’anticiper, de coordonner et d’accompagner I'application des
dispositifs conventionnels ;

- de faciliter la présence des mandatés au sein des commissions
paritaires, par la prise en charge des frais et le maintien des
rémunérations ;

- de développer I'impact du dialogue social aupres des employeurs
et des salariés ;

- de faciliter les actions valorisant les métiers de la branche ;

- d’encourager les politiques d’embauche en sensibilisant les acteurs
de la branche professionnelle a I'évolution des emplois et des
besoins de compétence et de la qualification.

A cet effet, il va étre institué un fond de fonctionnement et de

développement du paritarisme dont le financement sera assuré par

une cotisation annuelle, a la charge des employeurs, assise sur la
masse salariale brute de l'effectif salarié des cabinets médicaux.

Les statuts de l'association de gestion du paritarisme ont également

fait 'objet d'une déclaration.

e Commission de validation des accords — En l'absence de délégué
syndical, 'employeur peut négocier avec les représentants ¢lus du
personnel ou, a défaut, avec un ou plusieurs salariés mandatés,
voire, dans certains cas, avec le représentant de la section syndicale.
Les modalités de cette négociation ont fait 'objet d'une importante
réforme, qui est entrée en application le 1¢ janvier 2010 (loi
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n° 2008-789 du 20 aolt 2008, journal officiel du 21 aoGt 2008). Les
accords d’entreprise signés par les représentants €élus n’acquierent la
qualité d’accords collectifs de travail qu’apres leur validation par une
commission paritaire de branche. Cette commission dispose d'un
délai de quatre mois pour valider la conformité de I'accord. Une fois
ce délai écoulé, I'accord est réputé validé.

Cette commission vient d’étre mise en place dans la branche des
cabinets médicaux par un avenant a la convention collective. Cet
avenant, signé le 24 aolt 2011, est en cours d’extension.

Laboratoires d’analyses médicales extra-bospitaliers

e Accords signés et étendus :

- accord portant création d'une commission paritaire de validation
des accords d’entreprise (30 septembre 2010 — non étendu a ce
jour) ;

- avenant sur la prévoyance cadre — nouvelle rédaction (2 décembre
2010 — étendu le 13 juillet 2011) ;

-avenant sur la prévoyance non cadre — nouvelle rédaction
(2 décembre 2010 — étendu le 13 juillet 2011) ;

- avenant portant mise en place de la portabilit¢ des couvertures
prévoyance et santé au 1¢ janvier 2011 (2 décembre 2010 — étendu
le 13 juillet 2011) ;

- avenant sur la prévoyance cadre — amélioration des garanties au
1¢ janvier 2011 (2 décembre 2010 — étendu le 13 juillet 2011) ;

- avenant sur la prévoyance non cadre — amélioration des garanties
au 1 janvier 2011 (2 décembre 2010 — étendu le 13 juillet 2011) ;

- accord sur la grille des salaires (24 mars 2011 — étendu le 7 juillet
2011) ;

- accord sur la grille des salaires (8 septembre 2011 — étendu le
19 décembre 2011).

e Travaux

- Réalisation d’'un rapport de branche sur les données 2010 : lancé en
avril 2011 et présenté en novembre 2011.

- Lancement des travaux pour le renouvellement de l'assureur
(prévoyance) de branche au 1¢ janvier 2013 : réalisation d'un cahier
des charges pour un appel d’offres transparent, appel d’offres en
septembre/octobre 2011, réception des offres en novembre 2011.
Choix de l'assureur en janvier-février 2012 puis mise a jour de la
convention collective.
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- Discussion d'un accord portant modification des indemnités de
départ : la rédaction définitive a été rejetée par les organisations
salariales en novembre 2011 (qui pourtant I'avaient approuvée en
mai 2010 1)

- Commission de validation des accords d’entreprises : deux réunions
avec I'étude de trois accords.

- CPNE (Commission Paritaire Nationale pour I'Emploi) : cinq réunions
de travail autour de I'étude lancée sur la Gestion Prévisionnelle des
Emplois et des Compétences, réalisée par 'OMPL avec I'appui d'un
cabinet de consultants. Une réunion de travail sur I'accord UNAPL de
la qualité de 'emploi dans les professions libérales.

- Travaux sur la classification : accord de méthode adopté pour une
reclassification.

- Travaux de réécriture de la Convention Collective : accord de
méthode adopté.

Cabinets dentaires

e Accord du 6 octobre 2011 relatif aux salaires et primes, étendu le
29 décembre 2011.
e Accord du 6 octobre 2011 relatif a la prévoyance.

Pharmacie

e Avenant du 19 mai 2011 révisant I'accord du 19 septembre 2007
relatif aux certificats de qualification professionnelle.

e Accord du 8 décembre 2011 relatif au régime de prévoyance des
salariés cadres.

Veterinaires

e Avenant n° 51 du 15 mars 2011 relatif a la mise a la retraite, étendu le
7 octobre 2011.

e Avenant n° 52 du 15 mars 2011 relatif au départ a la retraite, étendu
le 7 octobre 2011.

e Avenant n° 55 du 6 octobre 2011 relatif a la valeur du point, étendu
le 27 décembre 2011.

e Avenant n° 53 du 6 octobre 2011 relatif au travail de nuit.

e Avenant n° 54 du 6 octobre 2011 relatif 4 la modulation du temps de
travail.

e Avenant n® 56 du 6 octobre 2011 relatif au contingent annuel
d’heures supplémentaires.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 147



La contributuuAP L

Avocats

e Avenant n° 97 bis du 25 février 2011 modifiant 'avenant n°® 97 du
28 mai 2010 relatif aux taux de contribution OPCA PL, étendu le
7 octobre 2011.

e Avenant n° 102 du 25 mars 2011 relatif a I'indemnité de fin de
carriere, étendu le 27 décembre 2011.

e Avenant n° 103 du 27 mai 2011 modifiant I'avenant n° 93 bis du
23 juillet 2010 relatif au régime de dépendance, étendu le
23 décembre 2011.

e Avenant n° 105 du 18 novembre 2011 relatif aux minima convention-
nels, étendu le 17 février 2012.

Huissiers de Justice

e Avenant n° 40 du 28 avril 2011 relatif aux salaires, étendu le 9 ao(t
2011.

Administrateurs et mandataires judiciaires

e Avenant n° 5 du 17 février 2011 modifiant I'article 19-5 de la conven-
tion collective “absence pour maladie”, étendu le 2 décembre 2011.

e Avenant n° 6 du 14 avril 2011 relatifs aux salaires, étendu le 9 ao(t
2011.

Experts-comptables et commissaires aux comptes

e Accord de méthode sur I'égalité professionnelle Femmes-Hommes du
14 janvier 2011.

Agents généraux d’assurance

e Avenant n° 11 a la CCN du Personnel des Agences générales d’assu-
rances du 2 juin 2003, signé le 18 octobre 2011, étendu le 24 février
2012.

e Avenant n° 2 a I'accord de branche relatif a la formation profession-
nelle tout au long de la vie du 1= décembre 2004, signé le 18 octobre
2011, étendu le 24 février 2012.

e Avenant n° 12 a la CCN du Personnel des Agences générales d’assu-
rances du 2 juin 2003 modifiant les salaires minima annuels bruts
figurant a 'annexe 1, signé le 6 décembre 2011.

e Accord relatif a la répartition des sommes a verser au fonds paritaire
de sécurisation des parcours professionnels, signé le 6 décembre 2011.
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Géomeétres-experts

e Accord du 6 janvier 2011 relatif aux salaires, étendu le 16 mars 2011.
e Avenant n° 3 du 6 janvier 2011 relatif au taux de contribution a la
formation professionnelle, étendu le 28 juillet 2011.

Enseignement Privé Hors Contrai

e Avenant n° 10 du 16 mars 2011 relatif a la prévoyance.

e Avenant n® 11 du 15 juin 2011 relatif aux salaires, étendu le
25 octobre 2011.

e Avenant n° 12 du 7 décembre 2011 modifiant le Titre 9 “Formation
professionnelle” de la CCN.

En résumé, concernant la négociation collective, le secteur
d’activités des professions libérales, que ce soit au niveau des
branches ou au niveau interprofessionnel (qui est celui de
I'UNAPL), est trés dynamique.

Comme les représentants de V'UNAPL lU'ont toujours souligné,
les entreprises libérales étant trés majoritairement des TPE,
c’est la branche qui est le lieu judicieux de négociation, pour la
plupart des sujets qui intéressent les entreprises d’'une branche
donnée. Et 'UNAPL s’interdit d’empiéter sur les prérogatives de
celle-ci.

En revanche, pour tous les sujets qui intéressent la nation, la
sociéte, U'emploi, la formation professionnelle au sens large,
UUNAPL entend étre présente dans le dialogue social et y
prendre toute sa place. De méme, sur tous les sujets transver-
saux de son secteur d’activités, ou sur les sujets que ses
branches n’aborderaient pas. Car la spécificité des professions
libérales impose un champ conventionnel particulier, ce qui
n’est pas contradictoire avec sa volonté de reconnaissance
d’organisation représentative d’employeurs au niveau national
et interprofessionnel.
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ZS)UPA

Union Professionnelle Artisanale

CONTRIBUTION DE L'UNION PROFESSIONNELLE
ARTISANALE (UPA)

L'année 2011 a été particulierement dense et efficace en matiere de
négociation collective puisque les partenaires sociaux ont négoci€ pas
moins de huit accords nationaux interprofessionnels qui ont tous été
signés par I'UPA :

e l'accord national interprofessionnel du 18 mars 2011 sur les retraites
complémentaires AGIRC-ARRCO™ ;

e l'accord national interprofessionnel du 25 mars 2011 relatif a I'indem-
nisation du chémage ;

e l'accord national interprofessionnel du 31 mai 2011 sur le contrat de
sécurisation professionnelle ;

e les quatre accords sur I'emploi des jeunes :

- I'accord national interprofessionnel du 7 avril 2011 sur I'accompa-
gnement des jeunes demandeurs d’emploi dans leur acces a
I'emploi ;

- I'accord national interprofessionnel du 29 avril 2011 sur I'accompa-
gnement des jeunes dans leur acces au logement ;

- I'accord national interprofessionnel du 7 juin 2011 sur l'acces des
jeunes aux formations en alternance et aux stages en entreprise ;

- I'accord national interprofessionnel du 11 juillet relatif a 'accompa-
gnement des jeunes pour favoriser leur maintien dans 'emploi ;

e 'accord national interprofessionnel du 12 juillet 2011 relatif a

I’Association pour 'emploi des cadres.

De plus, les partenaires sociaux ont poursuivi leurs discussions
concernant la modernisation du dialogue social (Institutions représen-
tatives du personnel et paritarisme).

1) Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO) - Association générale des institutions de
retraite des cadres (AGIRC).
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Face a I'ampleur de la crise, les partenaires sociaux ont également
mis en place un comité de suivi du dialogue social et en son sein, un
dispositif de veille mensuelle.

Par ailleurs, 'UPA et les cinq organisations syndicales de salariés ont
été tres actives concernant la mise en ocuvre de ['accord du
12 décembre 2001 relatif au développement du dialogue social dans
l'artisanat.

LE DIALOGUE SOCIAL DANS L’ARTISANAT
La mise en ceuvre de Vaccord du 12 decembre 2001

Nées au cours des années 2010-2011 dans les 22 régions que
compte la Métropole, les Commissions paritaires régionales interprofes-
sionnelles de l'artisanat (CPRIA) constituent I'aboutissement de sept
ans de batailles juridiques entretenues par les représentants d’autres
organisations d’employeurs et toutes gagnées par I'UPA.

Ces commissions, composées a parts €gales de représentants de
I'UPA et de représentants des organisations syndicales de salariés,
permettent enfin d’organiser un espace de dialogue et d’échange, a
I'extérieur des entreprises artisanales.

Leurs missions sont de plusieurs types :

e clles contribuent a la promotion de I'emploi dans l'artisanat et le
commerce de proximité ;

e clles appuient les politiques régionales de développement de la
formation professionnelle et de I'apprentissage en direction des
salariés et des jeunes ;

e clles ont pour mission de favoriser I'emploi et les conditions de
travail ;

e clles permettent aux employés de nos secteurs de bénéficier d’avan-
tages tels que cheques vacances ou cheques cadeaux.

Tant au niveau territorial que sectoriel, elles contribuent donc a
renforcer le rayonnement et l'attractivité des professions artisanales

notamment en direction des jeunes.

Ainsi, réunies le 13 juillet 2011, les organisations syndicales de
salariés ont défini les orientations du programme des CPRIA jusqu’a fin
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2012, et ont choisi d’axer leurs efforts sur le développement de
I'apprentissage et des contrats de professionnalisation, ainsi que sur
toutes les pistes de nature a favoriser I'acces des jeunes a un emploi
dans l'artisanat et le commerce de proximité.

LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE
L’emploi des jeunes

Inscrite en priorité dans 'agenda social 2011 fixé le 10 janvier 2011,
cette négociation s’est ouverte le 8 février 2011 pour convenir rapide-
ment de mesures concretes (en termes de logement, transport,
restauration, orientation, stages, etc.) destinées a faciliter I'acces
des jeunes au marché du travail en mobilisant, notamment, les moyens
paritaires existants. Il é€tait précisé, par ailleurs, que dans ce cadre, il
sera également tenu compte de la nécessité d’'intensifier la solidarité
intergénérationnelle (tutorat, etc.).

Entre le 8 février et le 11 juillet 2011, quatre accords nationaux
interprofessionnels relatifs a 'emploi des jeunes ont été signés.

Un accord du 7 avril 2011 sur I'accompagnement des jeunes
demandeurs d’emploi dans leur acces a 'emploi. Cet accord a prévu
notamment de confier 'accompagnement renforcé de :

e 20 000 “décrocheurs” (jeunes sortis du systeme éducatif sans qualifi-
cation ou sans diplédme), aux missions locales, financé par le Fonds
Paritaire de Sécurisation des Parcours Professionnels dans la limite
de 30 millions d’euros pour 2011 ;

e 25 000 jeunes ayant intégré un cursus dans l'enseignement supérieur
et rencontrant des difficultés a s’insérer professionnellement, a
I’APEC, financé sur ses réserves a hauteur de 20 millions d’euros
pour 2011 et 20 millions d’euros en 2012 pour le méme nombre de
jeunes ;

e 20 000 jeunes ayant un dipldme et/ou une qualification reconnue et
rencontrant des difficultés récurrentes pour accéder a un emploi
durable, a Pole Emploi, financé par le Fonds Paritaire de Sécurisation
des Parcours Professionnels dans la limite de 30 millions d’euros
pour 2011.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 153



La contribution dJI' PA

Un accord du 29 avril 2011 sur Paccompagnement des jeunes
dans leur accés au logement afin de favoriser leur acces a 'emploi.
Cet accord a prévu notamment :

e de financer la production de 15 000 logements supplémentaires par
an a destination des jeunes ;

e d'accroitre le nombre d’attributions annuelles de logements dans le
parc locatif de 8 000 unités supplémentaires en trois ans ;

e de développer la Garantie des Risques Locatifs (GRL) ;

e de faciliter 'acces des jeunes aux aides et services complémentaires
proposés par Action Logement pour favoriser leur acces a 'emploi ;

e de mettre en place un portail sur le logement des jeunes.

Un accord du 7 juin 2011 sur l'acceés des jeunes aux forma-
tions en alternance et aux stages en entreprise. Cet accord a prévu
notamment :

e la possibilité de fixer par accord de branche un objectif chiffré de
progression des contrats en alternance ;

e d'augmenter le nombre de jeunes en contrat de professionnalisation
par un développement des cofinancements du Fonds Paritaire de
Sécurisation des Parcours Professionnels ;

e de favoriser la conclusion de contrats en alternance entre plusieurs
entreprises ;

e de diminuer le taux de rupture des contrats en alternance et
d’accompagner les jeunes concernés ;

e de mettre en place des cursus d’alternants-entrepreneurs ;

e d’améliorer la qualité des stages ;

e de mettre en place un délai de carence entre deux stages ;

e de prendre en compte la période de stage, en cas d’embauche, pour
I'ouverture de certains droits.

Un accord du 11 juillet 2011 relatif a Paccompagnement des
jeunes pour favoriser leur maintien dans I'emploi. Cet accord a
prévu de créer les conditions d’'un accueil de qualité, par le biais
notamment :

e de la mise en place d'un parcours d’entrée dans 'entreprise pour les
jeunes embauchés ;

e de la désignation d'un référent chargé de l'accueil du jeune
embauché ;

e de la mise en place d'une fonction tutorale pour tout jeune accueilli
en contrat de professionnalisation, etc.
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Cet accord a surtout prévu la mise en place dun dispositif excep-
tionnel de soutien financier aux jeunes actifs de moins de 26 ans. Ce
dispositif doit leur permettre de faire face aux frais (mobilité, restaura-
tion, matériel ou tenue vestimentaire liés a 'emploi, etc.) auxquels ils
sont confrontés avant de percevoir leur premier salaire.

Le financement de ce dispositif est assuré par un redéploiement
d'une partie du montant de l'allocation “reprise et création d’entre-
prise” (ARCE) du régime d’assurance chdémage dans la limite d'une
enveloppe globale de 40 millions d’euros.

Particulierement sensible a la question de I’accés a ’emploi des
jeunes, vis-a-vis de laquelle les entreprises qu’elle représente partici-
pent déja trés conséquemment par le biais des contrats de formation en
alternance et notamment du contrat d’apprentissage, I'UPA a signé tous
ces accords.

L’UPA considere tous les jeunes visés par ces accords et leurs disposi-
tions comme un vivier important pour satisfaire les besoins en effectifs
et en compétences des entreprises relevant de D’artisanat et du
commerce de proximité.

Elle est particuliecrement attentive au suivi des travaux et soucieuse
de latteinte des objectifs fixés dans ces accords dans le cadre des
comités de suivi paritaires auxquels elle participe assidument.

Elle se félicite d’ailleurs du premier bilan chiffré de I'accord national
interprofessionnel du 7 avril 2011 sur Paccompagnement a I'acces a
Pemploi duquel elle retient avec satisfaction I'entrée de 21 080 jeunes
accompagnés par les missions locales (soit plus de 100 % de I'objectif de
20 000 inscrit dans Paccord) et de 18 000 jeunes accompagnés par Pole
Emploi (soit 90 % de l'objectif de 20 000) qui a siirement atteint les
objectifs au 31 mars 2012 (date d’échéance d’entrée dans le dispositif).

En revanche, elle s’inqui¢te du bilan provisoire de 'APEC qui
n’affiche qu'un taux de 17 % des objectifs avec 'accompagnement de
4 354 jeunes sur les 25 000 prévus.

En ce qui concerne l'aide financiére exceptionnelle prévue dans

Paccord national interprofessionnel du 11 juillet 2011, 'UPA enregistre
avec satisfaction sa mise en ceuvre effective a compter du 10 avril 2012.
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La déliberation sociale sur la modernisation du dialogue
social

Apres une année 2010 en pointillés, les partenaires sociaux se sont
réunis a dix reprises au cours de 'année pour tenter d’avancer dans le
cadre de cette délibération sociale dont I'objectif est a la fois d’amé-
liorer I'information donnée aux institutions représentatives du
personnel (IRP) mais aussi de rationnaliser les informations demandées
aux entreprises.

Les partenaires sociaux ont notamment axé leurs travaux sur le
recensement des attributions et informations existantes des IRP en
partant de I'état des lieux réalisé au mois de janvier 2010 afin d’identi-
fier :

e les informations déja fournies aux IRP ;

e les informations non spécifiquement destinées aux IRP mais
auxquelles elles peuvent accéder ;

e les informations qui ne sont ni fournies ni accessibles.

En second lieu, il a été acté le principe de la conception d'une
information complete regroupant en un seul document 'ensemble des
éléments nécessaires a 'information et a I'information-consultation des
IRP sur la création et le partage de la valeur ajoutée.

D’une maniere générale, on peut dire que cette délibération sociale
concerne au premier chef les entreprises qui sont pourvues dun
Comité d’entreprise et d'un Comité d’hygiene, de sécurité et des condi-
tions de travail (CHSCT).

Pour autant, il est essentiel pour I'UPA de veiller a ne pas
accroitre les obligations des entreprises de moins de 20 salarié€s
voire de moins de 50 salariés.

Par ailleurs, ’'UPA continue de militer en faveur d’un releve-
ment du seuil a partir duquel I’élection d’un délégué du
personnel est obligatoire, considérant que les dispositifs des
Commissions paritaires territoriales telles que les CPRIA sont plus
adaptés aux spécificités de ses catégories d’entreprise et des besoins
de leurs salariés.
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La négociation sur la modernisation du paritarisme et de
son fonctionnement

Les discussions menées dans le cadre des neuf réunions plénieres
de négociation sur la modernisation du paritarisme ont permis
d’aboutir a un avant-projet de texte fixant un ensemble de regles et de
principes que les organismes paritaires de gestion devront respecter.

Il s’agit en particulier de redéfinir et actualiser la gouvernance, le
mode de financement et les moyens de contrdle des organismes gérés
par les partenaires sociaux.

L'accord qui se dessine doit aussi contribuer a rendre le paritarisme
plus lisible, a améliorer le service apporté aux entreprises et aux
salariés, et globalement a renforcer la légitimité des partenaires
sociaux.

Il n'en reste pas moins qu'un point en particulier fait 'objet dun
désaccord, au niveau du college des salariés mais aussi au sein du
college patronal, concernant le mode de prise de décision.

L’UPA est ainsi vivement attachée a ce que le mode de vote par
téte soit la régle, compte tenu du déséquilibre que l'on observe le
plus souvent dans la répartition des sieges du college des employeurs.
En effet, I'instauration d'un mode de vote par college priverait 'UPA de
toute chance de peser dans la prise de décision.

Un accord est envisagé avant la fin du premier trimestre 2012.

L’accord national interprofessionnel du 18 mars 2011
sur les retraites complémentaires AGIRC-ARRCO

Le texte paritaire integre les nouvelles conditions fixées par la
réforme des retraites qui a fixé les bornes d’age d’ouverture des droits
a retraite a taux plein a 62 et 67 ans. Grace a cette mesure, les parte-
naires sociaux éviteront une large part du déficit de 117 milliards
d’euros prévu a I’horizon 2030. Ils ont ainsi agit en responsabilité.

La transposition dans les régimes de retraite complémentaire des
mesures d’accompagnement concernant les carrieres longues, les
travailleurs handicapés et la pénibilité fixées par la loi du 9 novembre
2010, est également positive.
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Enfin et surtout, le projet d’accord écarte une hausse des cotisations.

Par conséquent, 'UPA a signé l'accord sur les régimes de retraites
complémentaires AGIRC-ARRCO-AGFF® négoci¢ le 18 mars 2011, le
jugeant équilibré.

L’accord national interprofessionnel du 25 mars 2011
relatif a U'indemnisation du chémage

L'UPA qui appelle a une baisse du cott du travail en France, défend
bien str l'objectif de réduction des cotisations d’assurance chomage
payées par les entreprises et les salariés. Pour autant, le régime d’assu-
rance chomage accuse aujourd’hui un déficit cumulé de 11 milliards
d’euros et la priorité doit aller a la réduction de ce déficit.

Ainsi I'UPA se félicite d’avoir obtenu que la nouvelle rédaction de la
convention d’assurance chomage, qui fixe les modalités du régime
pour les deux ans a venir, tienne compte de cette priorité.

En ce qui concerne la baisse des cotisations, les partenaires sociaux
ont fait preuve de responsabilité en retenant une disposition pragma-
tique et réaliste : la baisse des cotisations d’assurance chomage inter-
viendra quand la situation financiere du régime se sera améliorée.

Cette disposition traduit la volonté partagée des partenaires sociaux
de combattre les déficits publics.

Pour les entreprises de l'artisanat et du commerce de proximité, qui
ont besoin d'une réglementation claire et lisible, elle contribuera égale-
ment a éviter les contraintes de gestion qui auraient pu naitre de
modifications des taux de cotisation consécutives a des aléas conjonc-
turels.

L'UPA a donc signé l'accord sur I'assurance chomage.

En revanche 'UPA a été particulierement critique quant au fonction-
nement de Pole emploi, constatant que contrairement a l'orientation
fixée par le Gouvernement au moment de sa création, cet organisme
n’assure pas pleinement son role d’accompagnement des entreprises et
en particulier des plus petites, lorsqu’elles sont en phase de recrute-
ment.

2) AGFF : Association pour la gestion du fonds de financement de I’AGIRC et de ’ARRCO.
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Cette situation aboutit 2 un paradoxe de plus en plus inacceptable :
un taux de chomage élevé et des entreprises qui rencontrent des diffi-
cultés structurelles de recrutement.

L'UPA demande au Gouvernement et aux partenaires sociaux de se
saisir de cette question.
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LE CONTEXTE
DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE






LE CONTEXTE LEGISLATIF
ET REGLEMENTAIRE

l. LA MISE EN (EUVRE DE LA LOI PORTANT
REFORME DES RETRAITES

[.1. LA PREVENTION DE LA PENIBILITE

La loi n® 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des
retraites a instauré, dans un titre spécifique dédié¢ a la pénibilité du
parcours professionnel, plusieurs mesures relatives a la prise en
compte de la pénibilité au travail. Elle a d’abord créé un dispositif de
compensation permettant un départ anticipé a la retraite pour certaines
personnes et sous certaines conditions, ainsi que des allégements ou
des compensations de la charge de travail des salariés occupés a des
travaux pénibles, mais elle a aussi et surtout mis I'accent sur la préven-
tion de la pénibilité.

Ainsi 'obligation de prévention de la pénibilité est-elle aujourd’hui
généralisée : elle figure désormais parmi les principes généraux de
prévention énumérés par l'article L.4121-1 du Code du travail.
L’employeur, pour assurer la sécurité et protéger la santé physique et
mentale des travailleurs, doit prendre toutes les mesures de prévention
nécessaires, qu’elles portent sur les risques professionnels ou la pénibi-
lité au travail. La loi a aussi élargi les compétences du comité
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) a l'analyse
de I'exposition des salariés a des facteurs de pénibilité (article L.4612-2
du Code du travai).

Enfin, pour certaines entreprises, la loi a instauré a l'article L.138-29
du Code de la sécurité sociale une obligation de conclure un accord
ou d’élaborer un plan d’action en faveur de la prévention de la pénibi-
lit¢ sous peine d'une sanction financiere, modulée en fonction des
efforts constatés, pouvant aller jusqu'a 1 % de la masse salariale des
salariés exposés.
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I.1.1. Une seule définition des facteurs de risques
professionnels au coeur des dispositifs

Si la loi du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites a posé un
premier cadre de définition de I'exposition aux facteurs de pénibilité
en visant, sans les spécifier, des facteurs de risques professionnels liés
a des contraintes physiques marquées, a un environnement physique
agressif ou a certains rythmes de travail susceptibles de laisser des
traces durables, identifiables et irréversibles sur la santé, la définition
précise de ces facteurs de risques professionnels était nécessaire. C'est
le décret n° 2011-354 du 30 mars 2011 relatif a la définition des
facteurs de risques professionnels qui a donc défini les facteurs de
pénibilité.

Ce décret joue un role pivot dans la mise en oeuvre du volet pénibi-
lit¢ de la loi puisqu’il répond a une double logique de prévention, par
la mise en ceuvre des dispositifs de négociation collective et de tracabi-
lit¢ individuelle, et de réparation, par I'instauration d’'un droit a retraite
anticipée.

A partir du protocole d’accord des partenaires sociaux du 16 juillet
2008, le décret a retenu, de maniere objective, dix facteurs de pénibi-
lité rattachés aux criteres déterminés par la loi, a savoir les contraintes
physiques marquées, I'environnement physique agressif et les rythmes
de travail, en faisant référence le cas échéant aux articles concernés du
Code du travail.

Au titre des contraintes physiques marquées, le décret cite les
manutentions manuelles de charges définies a larticle R.4541-2 du
Code du travail, les postures pénibles, qu’il définit comme la position
forcée des articulations et les vibrations mécaniques mentionnées a
l'article R.4441-1.

Au titre de l'environnement physique agressif, ont été retenus les
agents chimiques dangereux mentionnés aux articles R.4412-3 et
R.4412-60 (y compris les poussieres et les fumées), les activités
exercées en milieu hyperbare définies a l'article R.4461-1, les tempéra-
tures extrémes et le bruit mentionné a l'article R.4431-1.

Enfin, au titre de certains rythmes de travail, le décret mentionne le
travail de nuit dans les conditions fixées aux articles L.3122-29 a
L.3122-31, le travail en équipes successives alternantes et le travail
répétitif caractérisé par la répétition d’'un méme geste, a2 une cadence
contrainte, imposée ou non par le déplacement automatique d'une
piece ou par la rémunération a la piece, avec un temps de cycle défini.
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L.1.2. Les textes d’application relatifs
a la prévention de la pénibilité

Trois décrets et une circulaire sont venus préciser les dispositions
de la loi portant réforme des retraites relatives a la prévention de la
pénibilité :

e le décret n° 2011-824 du 7 juillet 2011 relatif aux accords conclus en
faveur de la prévention de la pénibilité ;

e le décret n® 2011-823 du 7 juillet 2011 relatif a la pénalité pour
défaut d’accord ou de plan d’action relatif a la prévention de la
pénibilité mentionnée a l'article L.138-29 du Code de la sécurité
sociale ;

e la circulaire de la Direction générale du travail n°® 08 du 28 octobre
2011 relative aux accords et plans d’action en faveur de la préven-
tion de la pénibilité prévus a larticle L.138-29 du Code de sécurité
sociale ;

e le décret n° 2011-1969 du 26 décembre 2011 relatif au fonds national
de soutien relatif 2 la pénibilité prévu par larticle 86 de la loi
n° 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites.

1.1.2.1. Les accords et plans d’action conclus en faveur
de la prévention de la pénibilité

En vertu de l'article L.138-29 du Code de la sécurité sociale et
depuis le 1¢ janvier 2012, les entreprises d’au moins 50 salariés (ou
appartenant a un groupe d’au moins 50 salariés) doivent étre couvertes
par un accord ou un plan d’action de prévention de la pénibilité, si au
moins 50 % de leur effectif est exposé a un ou plusieurs facteurs de
pénibilité. A défaut, elles encourent une pénalité financiere modulable
en fonction des efforts constatés et égale au plus a 1 % de la masse
salariale des salariés exposés a un ou plusieurs facteurs de pénibilité.

La loi a en outre prévu un cas d’exonération a l'obligation de
conclure un accord ou d’adopter un plan d’action pour les entreprises
de 50 a 299 salariés, ou appartenant a2 un groupe de 50 a 299 salariés,
qui sont couvertes par un accord de branche étendu. Ces entreprises
ne sont pas soumises a cette obligation de négocier.

Un dispositif privilégiant Uincitation a la négociation

Les accords ou plans d’action de prévention impulsent une
dynamique dont la réussite dépendra de la mobilisation des différents
acteurs et de la démarche mise en ceuvre dans l'entreprise. Cette
incitation forte a la négociation doit se traduire par un effort de
programmation de mesures de prévention, a assortir d’indicateurs
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permettant d’apprécier les progres réalisés. L'enjeu de ce dispositif est
bien d’améliorer les conditions et 'organisation du travail, pour

)
permettre aux salariés de poursuivre leur activité tout en préservant
leur santé, tout au long de leur vie professionnelle. Il s’agit, par la
prévention, de réduire voire d’éliminer la pénibilité dans les entre-
prises.

Les deux décrets du 7 juillet 2011 ainsi que la circulaire de la
Direction générale du travail du 28 octobre 2011 relative aux accords
et plans d’action en faveur de la prévention de la pénibilité prévus a
l'article L.138-29 du Code de la sécurité sociale sont venus préciser la
mise en ocuvre du dispositif pour véritablement mettre I'accent sur la
prévention de la pénibilité en laissant le temps nécessaire aux diffé-
rents partenaires pour négocier un accord ou élaborer un plan
d’action.

Tout d’abord, le contenu de I'accord ou du plan d’action est précisé
par larticle D.138-27 du Code de la sécurité sociale qui propose six
themes parmi lesquels trois au moins doivent étre choisis.

Les deux premiers themes — la réduction des polyexpositions ou
I'adaptation et 'aménagement des postes de travail — s’attachent a
supprimer ou réduire les facteurs de risque. Cela s’inscrit dans une
approche classique de la prévention des risques professionnels, de la
santé et de la sécurité au travail, que les actions menées relevent de la
prévention primaire, en s’attaquant aux sources du risque, ou de la
prévention secondaire, en cherchant a atténuer les effets des exposi-
tions aux facteurs de pénibilité.

Les quatre autres thémes concernent davantage I'amélioration des
conditions de travail, notamment sous l'angle organisationnel, afin
d’apporter des réponses aux situations d’exposition a des facteurs de
pénibilité inhérentes a l'activité de travail — travail de nuit dans certains
établissements, par exemple. A ce théeme peuvent s'ajouter le dévelop-
pement des compétences et des qualifications pour construire des
parcours professionnels permettant une réorientation des salariés
exposés aux facteurs de pénibilité vers d’autres métiers ou fonctions,
I'aménagement des fins de carriere ou encore le maintien en activité et
la prévention de la désinsertion professionnelle.

Si, conformément 2a la loi, le dispositif est entré en vigueur le
1e janvier 2012, plusieurs dispositions ont cependant été prises afin de
laisser aux entreprises le temps nécessaire pour négocier un accord ou
élaborer un plan d’action.
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Le décret a prévu une disposition transitoire pour les accords ou
plans d’action existant au 9 juillet 2011 (date de publication du décret
relatif aux accords conclus en faveur de la pénibilité) et contenant des
clauses relatives a la prévention de la pénibilité : ceux-ci valent
accords ou plans d’action relatifs a la prévention de la pénibilité
jusqu’a leur expiration et dans la limite de trois ans a compter de leur
conclusion ou de leur élaboration, sous réserve que leur contenu soit
conforme a celui défini par le décret du 7 juillet 2011. Cette disposition
permet notamment aux entreprises qui auraient déja mis en place une
démarche de prévention de la pénibilité dans le cadre d'un accord
seniors, d'un accord sur les conditions de travail ou sur la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences, d’en conserver le
bénéfice.

Cest a l'occasion d'un controle que I'Inspection du travail pourra
vérifier I'existence d'un accord ou d'un plan d’action et analyser sa
conformité aux obligations réglementaires. En cas d’absence ou de
non-conformité de l'accord ou du plan, une mise en demeure sera
prononcée et 'entreprise disposera alors de six mois pour le négocier,
I’élaborer ou le compléter. A l'issue de la procédure, le Directeur
régional des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du
travail et de I'emploi déterminera le taux de la pénalité financiere
appliquée (entre 0 et 1 % des rémunérations ou gains versés aux
travailleurs concernés pendant les périodes ou l'entreprise n’est pas
couverte), en fonction notamment de la situation de I'entreprise et des
efforts constatés.

Un dispositif accompagné par les pouvoirs publics via
le site Internet “travailler-mieux” et sa rubrique pénibilité

Afin d’aider les partenaires sociaux et les entreprises dans la
négociation de leur accord ou I'élaboration de leur plan d’action de
prévention de la pénibilité, une rubrique dédiée a été ouverte sur le
site Internet du ministere www.travailler-mieux.gouv.fr. Concue
comme un kit pratique d'une trentaine de fiches, cette rubrique est
appelée a s’enrichir au fil du temps. Elle a été préparée, sous I'égide
de la Direction générale du travail, par une équipe pluridisciplinaire
composée de juristes, de médecins, d'ingénieurs et de communicants
du ministere chargé du Travail et des organismes de prévention
associés au deuxieme Plan santé au travail.

Elle contient des conseils méthodologiques et des exemples de
clauses pour les négociations de branche et d’entreprise, ainsi que des
fiches techniques permettant d’identifier les facteurs de pénibilité et les
mesures de prévention qui en découlent. Elle comporte également un
espace “questions/réponses” et un formulaire permettant aux inter-
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nautes de poser leurs questions. Entre la mise en ligne de ce formu-
laire en septembre 2011 et la fin de I'année 2011, pres de
300 questions ont été posé€es sur cette foire aux questions.

Cette rubrique va aussi permettre d’accompagner les entreprises sur
la mise en ceuvre du dispositif de tracabilité.

11.2.2. Le fonds national de soutien relatif a la pénibilité

La loi portant réforme des retraites a également créé un fonds
national de soutien relatif a la pénibilité (FNSP) a titre expérimental
jusqu'au 31 décembre 2013. Placé aupres de la Caisse nationale d’assu-
rance maladie des travailleurs salariés, il a vocation, aux termes du
décret n° 2011-1969 du 26 décembre 2011, a contribuer, sous forme de
subventions, au financement de travaux ou d’actions d’expertise,
d’ingénierie, de tutorat, de formation, d’évaluation ou de promotion
menés par les branches et les entreprises, en faveur de la prévention
de la pénibilité.

Afin d’accompagner ce volet de la politique d’amélioration des
conditions de travail, les ressources du FNSP sont constituées par une
dotation de la branche accidents du travail-maladies professionnelles
de 10 millions d’euros dont le montant est fixé par la loi de finance-
ment de la sécurité sociale de 2011, et par une dotation de I'Etat de
méme hauteur, prévue par la loi de finances de 2011.

Administré au niveau national par un comité de gestion qui
comprend le Directeur général du travail, le Directeur de la sécurité
sociale, ou leurs représentants, et les membres de la commission des
accidents du travail et des maladies professionnelles, ce fonds doit
financer, sur la base d'un appel a projet, des actions mises en ceuvre a
des fins de prévention de la pénibilité par les branches et les entre-
prises, couvertes par un accord créant un dispositif d’allegement ou de
compensation de la charge de travail des salariés occupés a des
travaux pénibles. L'appel a projet est défini par le comité de gestion ;
les projets des branches seront sélectionnés par ce méme comité alors
que les projets des entreprises seront étudiés et appréciés par les
caisses chargées de la prévention et de la tarification des accidents du
travail et des maladies professionnelles (caisses d’assurance retraite et
de la santé au travail CARSAT, caisses générales de sécurité sociale
CGSS) en lien avec les services déconcentrés du ministere chargé du
Travail.

Il s’agit essentiellement de soutenir les entreprises dans leur

démarche de prévention de la pénibilité en subventionnant des projets,
plutdt innovants, portant par exemple sur des diagnostics fins des situa-
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tions de pénibilité au sein de l'entreprise (en recourant a des diagnos-
tics ergonomiques notamment), sur un accompagnement d’une
démarche globale d’amélioration des conditions de travail (par exemple
au plan organisationnel) mais aussi sur des actions de tutorat de
certains salariés de l'entreprise en direction des autres salariés afin de
diffuser les bonnes pratiques en matiere de prévention de la pénibilité.
Une entreprise ne pourra étre subventionnée que pour un seul projet
ce qui devrait permettre de toucher essentiellement les TPE et les PME.

Toutes les informations sont disponibles sur le site travailler-mieux
et sur le site de la Caisse nationale d’assurance maladie des travailleurs
salariés (CNAMTYS) et des caisses d’assurance retraite et de la santé au
travail (CARSAT).

|.2. EGALITE FEMMES/HOMMES : OBLIGATION POUR
LES ENTREPRISES D’AU MOINS 50 SALARIES
DE CONCLURE UN ACCORD OU D’ELABORER
UN PLAN D’ACTION EN FAVEUR DE L’EGALITE

La loi n° 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des
retraites renforce le dispositif 1égal existant sur I'obligation de négocier
un accord en faveur de I'égalité professionnelle et salariale. Une
sanction financiere allant jusqua 1 % de la masse salariale est appli-
cable, depuis le 1¢ janvier 2012, a toute entreprise d’au moins
50 salariés qui n’aurait pas négoci¢ un accord ou, a défaut, mis en
place unilatéralement un plan d’action.

Le montant de la pénalité est fixé — a lissue d’'une procédure
d’échanges contradictoires entre I'entreprise et I'Inspection du travail —
par le Directeur régional des entreprises, de la concurrence et de la
consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE) au regard des
efforts constatés de I'entreprise en matiere d’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes et des motifs de son éventuelle défaillance.
Son produit est affecté au fonds de solidarité vieillesse (FSV).

Les entreprises mobilisent les leviers les plus pertinents pour
répondre a leurs situations particulieres en respectant, sur chacun des
domaines d’action qu’elles auront choisi de traiter plus particuliere-
ment (trois au minimum pour les entreprises de 300 salariés et plus, et
deux pour les entreprises de moins de 300 salari€s), les trois exigences
suivantes :

e clles se fixent des objectifs de progression ;

e clles programment des actions permettant de les atteindre ;
e clles se dotent d’indicateurs chiffrés de suivi.
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La loi organise également un mécanisme de transparence des infor-
mations essentielles en matiere d’égalité entre les femmes et les
hommes dans l'entreprise. Ainsi, le plan d’action contenu dans le
rapport de situation comparée fait 'objet d'une synthese qui comprend
les objectifs de progression, les actions et les indicateurs retenus dans
le cadre de l'accord ou, a défaut, du plan d’action, ainsi que les indica-
teurs-clés en matiere d’égalité (par sexe : salaire médian ou salaire
moyen, durée moyenne entre deux promotions, exercice de fonctions
d’encadrement ou décisionnelles). Cette synthese est publiée sur le site
Internet de 'entreprise, portée a la connaissance des salariés et tenue a
la disposition de toute personne qui demanderait a en prendre
connaissance.

Le décret n® 2011-822 du 7 juillet 2011 et la circulaire du 28 octobre
2011 précisent les modalités d’application et les conditions de mise en
ceuvre de la pénalité financiere.

Des outils d’aide a la négociation collective sont a la disposition des
entreprises, des représentants du personnel et des délégués syndicaux
mais aussi des organisations professionnelles, des associations
engagées dans le domaine de I'égalité entre les femmes et les hommes
ainsi que de toutes personnes intéressées, sous la forme de fiches
pratiques sur le site du ministere chargé du Travail.

Pour en savoir plus
e www.travailler-mieux.gouv.fr

e http://www.travail-emploi-sante.gouv.fr Accueil > Travail > Dossiers
> Gestion des ressources humaines > Egalité professionnelle
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Il. LA PRIME DE PARTAGE DES PROFITS INSTAUREE
PAR LA LOI DE FINANCEMENT RECTIFICATIVE
DE LA SECURITE SOCIALE POUR 2011

L’article premier de la loi de financement rectificative de la sécurité
sociale pour 2011 du 28 juillet 2011 a institué une prime de partage
des profits, applicable des 2011, au bénéfice des salariés appartenant a
une entreprise ou un groupe ayant augmenté ses dividendes.

Le principe du dispositif est que lorsqu'une entreprise dégage des
marges financieres suffisantes pour augmenter la rémunération de ses
actionnaires via la distribution de dividendes elle doit également en
faire profiter ses salariés qui ont concouru a la performance globale de
I'entreprise. Le critere unique de déclenchement de l'obligation de
verser la prime est ainsi I'augmentation du dividende par action par
rapport a la moyenne des dividendes des deux années précédentes.

S’agissant du champ des entreprises concernées, deux principes ont
été retenus au-dela du critere d’augmentation des dividendes :

e la prime est obligatoire pour les sociétés commerciales de plus de
50 salariés, elle est facultative pour les entreprises de moins de
50 salariés ;

e lorsqu'une entreprise appartient a un groupe, c’est au niveau de la
seule téte de groupe que s’apprécie le fait générateur de la prime, a
savoir 'augmentation ou non du dividende par action.

Le montant de la prime — qui bénéficie d’'un régime social
favorable — n’est pas fixé par la loi. C’est a la négociation de le définir.

Sur le plan de la méthode de mise en place et d’attribution aux
salariés de la prime, celle-ci rejoint les mécanismes existants en matiere
d’intéressement ou de participation : la prime est négociée et peut étre
modulée selon les modalités applicables a ces dispositifs, notamment
s'agissant de la possibilité de prévoir une ancienneté minimale.

A défaut d’accord, la prime est mise en place par décision unilaté-
rale de 'employeur.

Afin de prendre en compte la situation des entreprises qui ont déja
des mécanismes de redistribution des bénéfices, il est possible, a la
place de la prime, d’opter pour le versement d'un supplément de parti-
cipation ou d’intéressement ou encore de procéder a la distribution
gratuite d’actions — autant de mécanismes que la loi regroupe sous le
vocable “des avantages pécuniaires non obligatoires”. Ces alternatives
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a la prime de partage de profits doivent étre mises en place en lien
avec l'augmentation des dividendes par le biais d'un accord collectif.

La loi a par ailleurs ouvert la possibilité, a titre expérimental, et ce
jusqu'au 31 décembre 2012, de conclure des accords d’intéressement
sur un an (et non trois ans comme pour le droit commun) dans les
entreprises de moins de 50 salariés.

La circulaire DGT/DSS/DG Trésor du 29 juillet 2011 (disponible sur
www.circulaires.gouv.fr) répond au travers d'un questions-réponses aux
principales interrogations relatives au périmetre, a la mise en place et
au calcul de la prime de partage des profits et ainsi qu’aux modalités de
mise en place de l'intéressement sur an. En complément de cette
instruction afin d’accompagner au mieux les entreprises, la Direction
générale du travail centralise les interrogations complémentaires, via
une messagerie dédiée : participation.financiere@travail.gouv fr.
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[ll. LA MISE EN (EUVRE DE LA LOI
DU 24 NOVEMBRE 2009 :
LA REFORME DES OPCA

La loi du 24 novembre 2009 relative a I'orientation et a la formation
professionnelle tout au long de la vie a ouvert un nouvel acte dans la
réforme engagée depuis le début des années 2000 du systeme francais
de formation professionnelle. Un des axes forts en est la refonte du
réseau des organismes agréés pour collecter la participation des
employeurs au développement de la formation professionnelle
continue, les organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA).

Cette refonte repose, d'une part, sur la réduction du nombre d’orga-
nismes par l'accroissement du niveau de collecte minimale pour
bénéficier de 'agrément, qui passe de 15 millions d’euros a
100 millions d’euros et, d’autre part, sur un renforcement des services
aux entreprises, et notamment aux plus petites d’entre elles, sur la base
d’objectifs négociés avec I’Administration dans une convention d’objec-
tifs et de moyens (COM).

En parallele, ces évolutions sont accompagnées d’'une réforme du
plan comptable et d'une recomposition des outils de rendu-compte
(états statistiques et financiers). L’ensemble de ces évolutions devrait
étre opérationnel au 1¢ janvier 2012.

[11.1. LES PREMICES DE LA REFORME DU RESEAU DE COLLECTE

La réforme de la formation professionnelle figurait dans I'agenda
social annoncé par le président de la République au terme de la confé-
rence sociale du 19 décembre 2007. La priorité fixée était 'examen des
financements et des dispositifs de formation pour les demandeurs
d’emploi et les salariés les moins qualifiés. Cette volonté de réforme
s'inscrivait dans un mouvement d’interrogation sur l'efficacité du
systeme de formation professionnelle qui avait déja donné lieu a la
production de nombreux rapports. Plusieurs d’entre eux, et notamment
le rapport d’'information du Sénat et celui de I'Inspection générale des
affaires sociales (IGAS), évoquaient la restructuration du réseau des
organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA) avec une triple finalité
d’optimisation financiere, de meilleure organisation géographique et de
qualité de services.

Dans le cadre de la mise en occuvre de l'agenda social fixé par le

président de la République, la ministre chargée de I'emploi et de la
formation professionnelle, Christine Lagarde, adressait en février 2008
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une lettre de mission a Pierre Ferracci, président du groupe Alpha afin
qu’il anime un groupe de travail associant des représentants des
conseils régionaux, des organisations syndicales et professionnelles et
les administrations de I'Etat. La synthése des travaux de ce groupe,
publiée en juillet 2008, retenait notamment un axe de réforme portant
sur I'évolution du métier des OPCA et de leur gouvernance.

Suite a la remise de la synthese du groupe de travail, un document
d’orientation était adressé, en juillet 2008, par le Gouvernement aux
partenaires sociaux pour détailler les axes de la réforme sur lesquels la
négociation interprofessionnelle pouvait s’engager. En ce qui concerne
le fonctionnement des OPCA, il était proposé de relever le seuil de la
collecte pour leur agrément a un montant minimum de 100 millions
d’euros, et d’'améliorer la transparence et la gestion de ces organismes.
Il apparaissait également souhaitable de généraliser, en leur sein, I'exis-
tence de services de proximité pour les tres petites entreprises (TPE).

Dans cette perspective, les partenaires sociaux étaient invités a
négocier sur I'organisation concrete du réseau de collecte ainsi rationa-
lisé et en particulier sur les modalités qui devaient présider a la fusion
des organismes existants, notamment pour assurer la cohérence
d’ensemble du dispositif et une couverture adéquate des différents
secteurs professionnels.

Sur la base de ce document d’orientation, les partenaires sociaux
ouvrirent une négociation interprofessionnelle qui déboucha le
7 janvier 2009 sur un accord national interprofessionnel (AND) sur le
développement de la formation tout au long de la vie professionnelle,
la professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels.
Cet accord aborde la question du réseau des OPCA et de son resserre-
ment en termes généraux, mais renvoyait la formulation des préconisa-
tions a un groupe de travail paritaire.

Ce groupe de travail a conduit a la publication le 27 mai 2009 d'une
lettre paritaire relative aux missions et aux criteres d’agrément des
OPCA. Elle définit une nouvelle approche des missions des OPCA :
information, sensibilisation et accompagnement des entreprises,
notamment des PME/TPE, pour I'analyse de leurs besoins en matiere
de formation professionnelle, conduite d'une politique incitative au
développement de la professionnalisation des salariés et des deman-
deurs d’emploi, appui a la mise en ceuvre de la politique des entre-
prises dans le cadre de leur plan de formation.
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[11.2. LA LOI DU 24 NOVEMBRE 2009 ET
LE DECRET DU 22 SEPTEMBRE 2010

Un projet de loi était alors élaboré par le Gouvernement. Son
exposé des motifs fixait comme objectif de rendre les circuits de finan-
cement plus efficients notamment grace a des organismes collecteurs
disposant d’'une plus grande surface financiere et organisés par grands
secteurs d’activité. Les mesures proposées visaient a permettre des
économies d’échelle, une meilleure gestion des fonds collectés, une
meilleure prise en compte des mobilités professionnelles et plus de
transparence. Un relevement du seuil de collecte a2 100 millions d’euros
permettait d’envisager une taille suffisante des organismes pour étre en
mesure de répondre a leurs missions dans le cadre de frais de gestion
maitrisés.

Suite au débat parlementaire, la loi adoptée le 24 novembre 2009 a
organisé¢ une procédure de ré-agrément de 'ensemble des OPCA et
détaillé les criteres de ce nouvel agrément : capacité financiere, perfor-
mances de gestion, cohérence du champ d’'intervention géographique
et professionnel ou interprofessionnel, mode de gestion paritaire,
aptitude a assurer des services territoriaux de proximité au bénéfice
des tres petites, petites et moyennes entreprises, application d’engage-
ments relatifs a la transparence de la gouvernance et a la publicité des
comptes. Par ailleurs, la loi crée un mécanisme de conventionnement
entre I'Etat et chaque OPCA sur les objectifs et les moyens des services
rendus par TOPCA.

Aux termes de la loi, la validité des agréments délivrés aux
organismes collecteurs des fonds de la formation professionnelle
expire au plus tard le 1¢ janvier 2012. La délivrance d’'un nouvel
agrément par I'Etat est subordonnée 2 la conclusion d’un accord qui
matérialise le fait que des secteurs professionnels différents se sont
entendus pour disposer d’'un outil commun au service du développe-
ment de la formation professionnelle continue.

Le décret n® 2010-1116 du 22 septembre 2010 a relevé le seuil
minimal de collecte de 15 a 100 millions d’euros et les nouveaux
organismes devaient déposer aupres de ’Administration un dossier
d’'agrément dont la composition a été fixée par I'arrété du 20 septembre
2011. En parallele a cette démarche d’agrément, ’Administration et les
partenaires sociaux ont conduit un certain nombre de démarches
connexes :

e 'autorité des normes comptables a réuni un groupe de travail

constitué d’experts comptables et de représentants du secteur afin
d’élaborer un nouveau plan comptable des OPCA. Ce groupe a
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rendu son projet en juin 2011. Le processus d’homologation est en
cours et le nouveau cadre comptable devrait étre publié pour
prendre effet en 2012 ;

e les conventions d’objectifs et de moyens (COM) déterminent les
objectifs que I'OPCA se fixe dans la définition de son offre de
services et les moyens dont il peut disposer pour la mettre en ceuvre
dans le cadre du plafonnement des frais de gestion, d’information et
de missions prévu par les arrétés du 20 septembre 2011. La négocia-
tion, puis la conclusion des COM ont été conduites de maniere a ce
que celles-ci soient effectives au 1¢ janvier 2012.

La redéfinition des outils de compte-rendu : du fait de ces diffé-
rentes modifications, I'état statistique et financier (ESF) qui constitue
aujourd’hui l'outil de compte-rendu des OPCA vers I’Administration
devra étre refondu. Ce nouveau document devra étre opérationnel en
2013 afin de rendre compte de l'activité 2012.

[11.3. LES TRANSFORMATIONS DU PAYSAGE DE LA COLLECTE

La négociation des accords collectifs créant les nouveaux OPCA et
Pinstruction des dossiers de demande d’agrément par 'Etat ont conduit 2
proposer I'agrément des nouveaux collecteurs en trois vagues. Une
premiere vague a €té soumise pour avis au Conseil national de la forma-
tion professionnelle tout au long de la vie le 19 septembre 2011 et les
arrétés d'agrément ont été publiés le 11 octobre. Une seconde vague a
été examinée par le Conseil national le 8 novembre et les arrétés d’agré-
ment ont été publiés le 4 décembre. La troisieme et derniere vague a été
examinée par le Conseil national le 14 décembre et les arrétés d’agré-
ment ont été publiés les 22 et 23 décembre.

II1.3.1. Le paysage de la collecte avant la réforme

96 organismes paritaires collecteurs des fonds de la formation
professionnelle continue étaient agréés et se répartissaient comme suit :

e 39 organismes nationaux professionnels agréés pour le plan de
formation, la professionnalisation et, pour 9 d’entre eux, pour le
congé individuel de formation ;

e 2 organismes nationaux multibranches et interprofessionnels
(AGEFOS-PME, OPCALIA) :

e 24 organismes régionaux interprofessionnels (les OPCALIA régio-
naux) qui n’étaient agréés que pour le plan de formation ;

e 31 organismes uniquement gestionnaires du congé individuel de
formation dont 26 organismes régionaux (FONGECIF) et
5 organismes nationaux.
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Ensemble, ces OPCA ont collecté plus de 6,3 milliards d’euros en
2010 au titre du plan de formation, de la professionnalisation et du
congé individuel de formation.

II1.3.2. Le paysage apreés la réforme

Au terme du processus de ré-agrément, le nouveau paysage des
OPCA s’établit ainsi :

e 18 organismes nationaux professionnels agréés pour le plan de
formation, la professionnalisation et, pour 6 d’entre eux, également
pour le congé individuel de formation ;

e 2 organismes nationaux multibranches et interprofessionnels
(AGEFOS-PME, OPCALIA) ;

e 28 organismes uniquement gestionnaires du congé individuel de
formation dont 26 régionaux (FONGECIF) et 2 nationaux (AGECIF
CAMA et UNAGECIF).

Le nouveau paysage de la collecte des fonds de la formation profes-
sionnelle continue peut se caractériser de la maniere suivante :

Nom de ’organisme Agréments accordés Secteurs d’activités
(sous réserve d’un accord
de branche désignant I'OPCA)

OPCAIM Plan de formation et Industries de la métallurgie
professionnalisation

OPCA DEFI Plan de formation et Industries de la chimie, du pétrole,
professionnalisation de la pharmacie, de la transformation
des matieres plastiques
OPCA 3 + Plan de formation et Industries des carrieres et matériaux,
professionnalisation de la production des papiers et
cartons, du bois et de I'ameublement
OPCALIM Plan de formation, professionnalisation | Industries alimentaires et coopération
et CIF agricole (agrément CIF pour la
coopération agricole)
FAFTT Plan de formation, professionnalisation | Travail temporaire
et CIF
FAFIH Plan de formation et Hotellerie, restauration, casinos
professionnalisation
INTERGROS Plan de formation et Commerce de gros et commerce
professionnalisation international
AGEFOS-PME Plan de formation et Interprofessionnel et multibranches

professionnalisation

Source : Délégation générale a I'’emploi et a la formation professionnelle (DGEFP)
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Nom de I’'organisme Agréments accordés Secteurs d’activités
(sous réserve d’un accord
de branche désignant I'OPCA)
AFDAS Plan de formation, professionnalisation | Intermittents du spectacle, secteurs
et CIF de la culture, de la communication, des
oisirs et de la presse
OPCA-PL Plan de formation et Professions libérales et hospitalisation
professionnalisation privée a caractere commercial
FAFIEC Plan de formation et Bureaux d’études techniques, cabinets
professionnalisation d’ingénieurs conseils et sociétés
de conseils
OPCA TRANSPORTS Plan de formation et Activités de transports
professionnalisation
FORCO Plan de formation et Commerce et distribution
professionnalisation
OPCALIA Plan de formation et Interprofessionnel et multibranches
professionnalisation
OPCABAIA Plan de formation et Banques et assurances
professionnalisation
OPCA CONSTRUCTION | Plan de formation et BTP
professionnalisation
FAFSEA Plan de formation, professionnalisation | Professions agricoles
et CIF
UNIFORMATION Plan de formation, professionnalisation| Economie sociale
et CIF
UNIFAF Plan de formation, professionnalisation | Branche sanitaire, sociale et médico-
et CIF sociale privée a but non lucratif
ANFA Plan de formation et Services de I'automobile
professionnalisation
FONGECIF (26) CIF Régionaux interprofessionnels
AGECIF CAMA ClIF Crédit et mutualité agricoles
UNAGECIF CIF Entreprises a statut (banque
de France, SNCF, RATP, etc.)

Source : Délégation générale a I'emploi et a la formation professionnelle (DGEFP)
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IV. LOI DU 28 JUILLET 2011 POUR LE DEVELOPPEMENT
DE L'ALTERNANCE ET LA SECURISATION
DES PARCOURS PROFESSIONNELS

La loi du 28 juillet 2011 pour le développement de I'alternance et la
sécurisation des parcours professionnels (loi Cherpion) reprend les
dispositions de l'accord portant sur les stages en entreprise et sur
I'apprentissage conclu le 7 juin 2011 entre le MEDEF, la CGPME et
I'UPA pour les organisations d’employeurs, et la CFDT, la CFTC et la
CFE-CGC pour les organisations de salariés.

Elle transpose également certaines mesures de l'accord national
interprofessionnel (AND) du 31 mai 2011 mettant en place le contrat de
sécurisation professionnelle (CSP) qui fusionne la convention de
reclassement personnalis¢ (CRP) et le contrat de transition profession-
nelle (CTP) ainsi que I'’ANI du 8 juillet 2009 sur la gestion sociale de
conséquences de la crise économique sur 'emploi.

La loi comprend quatre titres relatifs au développement de I'alter-
nance, a I'encadrement des stages, au développement de 'emploi dans
les groupements d’employeurs et au contrat de sécurisation profession-
nelle.

I\V.1. DEVELOPPEMENT DE L’ALTERNANCE

Le titre I de la loi du 28 juillet 2011 relative au développement de
I'alternance et a la sécurisation des parcours professionnels définit les
mesures destinées a favoriser 'alternance dans I'ensemble des entre-
prises, sous trois axes principaux.

Axe 1 : Inciter les entreprises a I'embauche des jeunes - Agir sur
lUoffre d’emploi

Deux nouvelles aides de I'Etat sont ainsi applicables depuis le
1¢ mars 2011 :

e une aide destinée aux petites et moyennes entreprises de moins de
250 salariés, équivalente a une compensation totale pour
I'employeur de ses cotisations patronales restant a payer pour tous
les contrats en alternance supplémentaires passés avec des jeunes de
moins de 26 ans. Cette aide est prolongée jusqu’au 30 juin 2012 ;

e une aide de 2 000 euros pour les employeurs recrutant des deman-
deurs d’emploi de plus de 45 ans en contrat de professionnalisation.
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Par ailleurs, la durée d’expérience pour étre maitre d’apprentissage
a été ramenée entre deux et trois ans, contre trois et cinq ans aupara-
vant. Cette mesure a pour effet d’augmenter mécaniquement le
nombre de salariés pouvant devenir maitre d’apprentissage dans
I'entreprise.

De plus, la loi du 28 juillet 2011 pour le développement de l'alter-
nance et la sécurisation des parcours professionnels, complétée par la
loi de finances rectificative du 29 juillet 2011, a réformé le systeme des
“quotas en alternance”. En effet, les entreprises de 250 salariés et plus
étaient soumises a une contribution supplémentaire a la taxe apprentis-
sage, équivalente a 0,1 % de leur masse salariale annuelle brute,
lorsqu’elles comptaient moins de 3 % de jeunes en alternance dans
leur effectif.

Aussi, la réforme a-t-elle conduit a :

e porter le quota d’alternants de 3 a 4 % ;

e moduler le taux de la contribution supplémentaire a I'apprentissage
en fonction de I'effort de I'entreprise par rapport a la cible ;

e récompenser les entreprises qui dépasseront la nouvelle obligation
légale par le biais d’'une aide de I'Etat.

Toutefois, suite a I'accord national interprofessionnel du 7 juin 2011,
deux dispositions exonératoires ont été introduites dans l'article 230 H
du Code général des impots. A compter de I'année 2012 et de facon
pérenne, les entreprises dont l'effectif annuel moyen des salariés en
contrat de professionnalisation ou d’apprentissage est supérieur ou
égal a 3 % de l'effectif annuel moyen de I’entreprise peuvent étre
exonérées de la contribution supplémentaire a I'apprentissage au titre
de l'année considérée si elles remplissent I'une des conditions
suivantes :

e justifier d'une progression de l'effectif annuel moyen des salariés en
contrat de professionnalisation ou d’apprentissage d’au moins 10 %
par rapport a I'année précédente ;

e avoir connu une progression de l'effectif annuel moyen des salariés
en contrat de professionnalisation ou d’apprentissage et relever
d’'une branche couverte par un accord prévoyant au titre de I'année
une progression d’au moins 10 % du nombre de salariés en contrat
de professionnalisation ou d’apprentissage dans les entreprises de
250 salariés et plus et justifier, par rapport a 'année précédente, que
la progression est atteinte dans les proportions prévues par I'accord
au titre de 'année considérée.
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La loi relative a l'alternance développe également l'introduction de
mesures de simplification administrative pour les entreprises (fin de
I'obligation d’enregistrement des contrats d’apprentissage par les
services de I'Etat, possibilité d’effectuer deux contrats de professionna-
lisation en contrat a durée déterminée successifs avec le méme
employeur pour I'obtention d’une qualification complémentaire ou
supérieure, création d’'un service permettant aux employeurs de trans-
mettre les contrats sous forme dématérialisée).

Axe 2 :Améliorer U'appareil de formation - Agir sur l'offre
de formation et son financement

Le Gouvernement a également souhaité augmenter de facon signifi-
cative les moyens alloués a I'apprentissage en passant par I'augmenta-
tion du taux du quota de la taxe d’apprentissage. Le taux de ce quota
passera de 52 % a 59 % d’ici 2015. Cette modification permettra d’aug-
menter les moyens financiers alloués aux CFA et SA d’environ
400 millions d’euros par an. Cette mesure a €té mise en ceuvre en
garantissant la pérennité du niveau de financement des autres forma-
tions professionnelles et technologiques.

Concernant l'apprentissage, en partenariat avec les conseils régio-
naux, les contrats d’objectifs et de moyens (COM) pour la modernisation
de l'apprentissage ont soutenu le développement de l'offre de formation
en injectant 1,4 milliard d’euros lors de leur premiere génération (2005-
2010). La deuxieme génération de COM (2011-2015) augmentera encore
le volume de ces financements puisque le produit actuel de la contribu-
tion supplémentaire a l'apprentissage s’y ajoute, portant les crédits
annuels a plus de 340 millions d’euros. La signature des COM pour la
modernisation de l'apprentissage est adossée a un engagement des
conseils régionaux de porter au bénéfice des objectifs des COM une
enveloppe au moins équivalente 2 celle de 1'Etat. Cette nouvelle généra-
tion des COM donne également lieu a une obligation de justification des
dépenses effectives réalisées par les conseils régionaux.

Enfin, le grand emprunt national dispose d'un volet alternance
financé a hauteur de 500 millions d’euros, dont 250 millions d’euros
pour développer l'offre d’hébergements pour les alternants (frein récur-
rent pour l'acces au dispositif des jeunes les plus modestes) et
250 millions d’euros destinés a développer et a moderniser l'offre de
formation par le biais d’appels a projets. Les criteres de sélection
reposent notamment sur la nécessité d'impulser des projets innovants,
ainsi que sur la capacité des centres de formation a proposer des projets
prenant en compte la réalit¢ du marché du travail et des perspectives
d’emplois en alternance. Les services de I'Etat (ministere du Travail, de
PEmploi et de la Santé, ministere de 'Education nationale, ministere de
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I'Economie, de I'Industrie et des Finances, etc.) sont pleinement associés
au jury chargé de sélectionner les projets. A ce jour, 11 projets ont été
financés et 150 autres sont en cours d’élaboration.

Axe 3 :Améliorer le statut de 'alternant et faciliter la relation
alternant-entreprise - Rendre l'alternance attractive

La loi du 28 juillet 2011 pour le développement de l'alternance et la
sécurisation des parcours professionnels institue une “carte d’étudiant
des métiers” pour certains jeunes en contrat de professionnalisation
(durée du contrat d’au moins une année pour un titre ou diplome
inscrit au Répertoire national des certifications professionnelles). Ce
statut permettra a ces jeunes de bénéficier des mémes réductions que
les étudiants et d’avoir acces aux restaurants universitaires au tarif
social. L'ouverture du logement universitaire sera possible dans les
zones ou l'offre n’est pas déja saturée par la demande des étudiants.

Un “portail de l'alternance” mis en place progressivement depuis la
rentrée 2011 propose de :

e mettre en relation des employeurs et salariés potentiels a travers la
bourse en ligne de I'emploi en alternance, actuellement disponible
sur le site suivant : www.alternance.emploi.gouv .fr ;

e simplifier les démarches et les procédures administratives dans le
recrutement des jeunes en contrat d’alternance, avec notamment une
aide au choix du contrat et un simulateur de calcul de la rémunéra-
tion ;

e permettre a 'employeur de remplir en ligne le formulaire Cerfa pour
le transmettre sous forme dématérialisée a son OPCA et au salari¢ de
suivre en temps réel I'évolution de I'instruction de son contrat.

Premiers résultats
Ainsi, la loi du 28 juillet 2011 relative au développement de l'alter-

nance et a la sécurisation des parcours professionnels met en ocuvre
des moyens pour soutenir :

les dépenses de fonctionnement et d’'investissement dans 'alternance,
I'embauche d’apprentis par les entreprises,

la simplification des démarches administratives en vue de faciliter la
conclusion des contrats d’apprentissage.

Les premiers résultats obtenus sont encourageants :

+ 17 % de contrats de professionnalisation signés,
+ 2,1 % de contrats d’apprentissage supplémentaires.
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Si, sur les plans technique et juridique, toutes les dispositions ont
été prises, il est en revanche trop tot pour en mesurer les effets :

e le dispositif d’augmentation du quota des alternants ainsi que le
bonus ne sont pas encore effectifs puisqu’ils sont suspendus a la
collecte de la taxe d’apprentissage qui est en cours ;

e le grand emprunt produira tous ses effets a compter de 2012 au
regard des nombreux projets en phase d’amorcage sinon en cours
de finalisation (150) ;

e le portail de l'alternance doit encore évoluer afin que toutes les
mesures de simplification soient effectives ;

e et 'augmentation du quota de la taxe d’apprentissage'” sera vraisem-
blablement mesurable a compter de 2013 uniquement.

I\V.2. ENCADREMENT DES STAGES

La loi a transposé I'accord national interprofessionnel du 7 juin 2011
encadrant les stages en entreprise, texte signé par trois organisations
patronales (MEDEF, CGPME et UPA) et trois syndicats de salariés
(CFDT, CFTC, CFE-CGOQ). Elle a également abrogé l'article 9 de la loi
n° 2006-396 du 31 mars 2006 pour I’égalité des chances.

Cette loi apporte les modifications suivantes :

e limitation a six mois de la durée du stage effectué par un méme
stagiaire dans une méme entreprise et par année d’enseignement,
sauf pour les stagiaires qui interrompent momentanément leur
formation et pour les stages prévus dans le cadre d’'un cursus
pluriannuel de I'enseignement supérieur ;

e le délai ouvrant droit a gratification est précisé, il est de deux mois
consécutifs ou non consécutifs si le stage est effectué au cours de
I'année scolaire ou universitaire ;

e ’'accueil successif de stagiaires, pour effectuer des stages sur un
méme poste, n'est possible qu'a I'expiration d’'un délai de carence
égal au tiers de la durée du stage précédent ;

e les stagiaires ont désormais acces aux activités sociales et culturelles
du comité d’entreprise ;

e les entreprises qui accueillent des stagiaires doivent tenir a jour un
registre des conventions de stage indépendamment du registre
unique du personnel ;

e dans les entreprises de moins de 300 salariés, le rapport remis au
comité d’entreprise doit indiquer le nombre et les conditions

1) Il augmente de 0,1 % a 0,2 % pour les entreprises employant moins d’1 % de jeunes en alternance
(0,3 % pour les entreprises de 2 000 salariés et plus), il reste a 0,1 % pour celles qui sont entre 1 %
et 3 % et il est établi a 0,05 % pour celles qui sont entre 3 % et 4 %.
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d’accueil des stagiaires ; dans les entreprises de 300 salariés et plus
la communication doit porter sur les conditions de leur accueil et les
taches qui leur ont été confiées ;

e la durée du stage est déduite intégralement de la période d’essai
lorsque 'embauche du stagiaire est effectuée dans un emploi corres-
pondant aux activités qui lui avaient été confiées ; lorsqu’elle est
supérieure a deux mois, la durée du stage est prise en compte pour
I'ouverture et le calcul des droits liés a I'ancienneté.

IV.3. DEVELOPPEMENT DE L’EMPLOI
DANS LES GROUPEMENTS D’EMPLOYEURS

IV.3.1. Le groupement d’employeurs

La négociation sur les groupements d’employeurs engagée le
14 juin 2011 s’est poursuivie et plusieurs réunions ont eu lieu le
23 juin, le 8 septembre et le 16 septembre. Lors de la séance du
16 septembre, un projet d’accord a été remis aux syndicats mais n’a
pas abouti a la signature d'un accord.

A défaut d’accord, la loi n® 2011-893 du 28 juillet 2011 a prévu un
certain nombre de dispositions visant a assouplir les regles applicables
aux groupements d’employeurs, dans le but d'y favoriser le développe-
ment de I'emploi. Ces dispositions sont entrées en vigueur le
1 novembre 2011.

Le groupement d’employeurs

[l permet aux entreprises de se regrouper pour employer une main-d’ceuvre
gu’elles n’auraient pas, seules, les moyens de recruter. Il s’agit d’une des
formes d’exercice de la pluriactivité : les salariés du groupement d’employeurs
effectuent des périodes de travail successives auprées de chacune des entre-
prises adhérentes au groupement.

Dans le but de favoriser le développement de I'emploi sur un territoire, des
groupements d’employeurs peuvent étre créés entre des personnes physiques
ou morales de droit privé et des collectivités territoriales.

Suppression de la condition d’effectif et de la limitation
de l'adbésion a deux groupements

Jusqu'a présent, les entreprises de plus de 300 salariés ne pouvaient

adhérer a2 un groupement ou en devenir membre, sauf en cas de
conclusion dans l'entreprise d'un accord collectif de travail. Cette condi-
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tion a été supprimée par la loi. Désormais, les entreprises peuvent
adhérer 2 un groupement d’employeurs quel que soit leur effectif.

L’interdiction pour les entreprises d’adhérer a plus de deux groupe-
ments d’employeurs est également supprimée.

Contenu des contrats de travail

Les contrats de travail conclus par le groupement d’employeurs sont
établis par écrit. L'article L.1253-9 du Code du travail détaille les
éléments qui doivent étre notamment contenus dans ces contrats. La
loi a complété cet article et renforcé les garanties des salariés employés
par des groupements d’employeurs. Il est ainsi prévu I'égalité de traite-
ment en matiere de rémunération entre le salari¢ du groupement et les
salariés des entreprises aupres desquelles il est mis a disposition.

Recours a l'apprentissage

Les groupements d’employeurs pourront désormais recourir 2
I'apprentissage. Il appartiendra a 'entreprise utilisatrice dans laquelle le
groupement d’employeurs aura mis a disposition 'apprenti, d’exercer
la mission de maitre d’apprentissage.

Obligation d’emploi des personnes bandicapées

Le groupement d’employeurs et chaque entreprise du groupement
sont assujettis a I'obligation d’emploi de 6 % de salariés handicapés. La
loi modifie l'article L.5212-14 du Code du travail. Le salarié handicapé
d’'un groupement d’employeurs sera comptabilisé deux fois : une fois
dans le groupement et une fois dans I'entreprise utilisatrice au prorata
du temps qu’il y aura passé.

1V.3.2. Prét de main-d’ ceuvre

Le recours au prét de main-d’oeuvre a but non lucratif peut notam-
ment concerner les sociétés confrontées a une baisse d’activité tempo-
raire qui recourent a la mise a disposition de personnel en guise
d’alternative a des mesures de chomage partiel, voire de licenciement.

Dans son volet “prét de main-d’ceuvre”, la loi du 28 juillet 2011
s'inspire d’ailleurs tres largement de dispositions arrétées par les parte-
naires sociaux dans le cadre de 'accord national interprofessionnel du
8 juillet 2009 sur la gestion sociale des conséquences de la crise écono-
mique sur 'emploi.
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Avant l'entrée en vigueur de la loi, l'article L.8241-1 du Code du
travail disposait que, en dehors des exceptions qu’il fixait limitative-
ment, “toute opération a but lucratif ayant pour objet exclusif le prét
de main-d’ceuvre est interdite”. Toutefois, selon l'article L.8142-2 du
méme Code, “les autorisations de prét de main-d’ceuvre a but non
lucratif sont autorisées”.

L'article 40 de la loi précise le cadre juridique des opérations de
prét de main-d’occuvre a but non lucratif. Cet article complete I'article
L.8241-1 du Code du travail en offrant un cadre juridique aux opéra-
tions de prét de main-d’ceuvre ne pouvant étre considérées comme
poursuivant un but lucratif des lors que sont remplies certaines condi-
tions : pendant la mise a disposition, 'entreprise préteuse ne facture a
I'entreprise utilisatrice que les salaires versés au salari¢, les cotisations
sociales afférentes et les frais professionnels remboursés a l'intéressé
au titre de la mise a disposition.

Par ailleurs, la nouvelle rédaction de l'article L.8241-2 du Code du
travail précise les conditions applicables et les modalités de recours au
prét de main-d’ceuvre a but non lucratif, et renforce les garanties
individuelles et collectives des salariés.

IV.4. CONTRAT DE SECURISATION PROFESSIONNELLE

La loi n® 2011-893 pour le développement de l'alternance et la
sécurisation des parcours professionnels a créé le contrat de sécurisa-
tion professionnelle (CSP), qui se substitue a la convention de reclasse-
ment personnalisé (CRP) et au contrat de transition professionnelle
(CTP). Les conditions de mise en ceuvre du CSP ont été définies par
I'accord national interprofessionnel du 31 mai 2011 et sa convention
d’application du 19 juillet 2011. Ce nouveau contrat est entré en
vigueur a compter du 1¢ septembre 2011, pour une durée expirant le
31 décembre 2013.

Le législateur a ainsi clairement fait le choix d'un statut conven-
tionnel alors que, si le régime juridique de la convention de reclasse-
ment personnalisé relevait également de I'assurance chomage, celui du
contrat de transition professionnelle relevait bien davantage de I'Etat.

Les modalités de mise en ceuvre du CSP sont fixées par accord
national interprofessionnel.

Les modalités d’organisation du parcours de retour a 'emploi, et de

mise en oeuvre, de suivi et d’évaluation des mesures de ce parcours
sont déterminées par une convention entre I'Etat et les organisations
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syndicales de salariés et d’employeurs représentatives au niveau
national et interprofessionnel.

Les modalités de financement du parcours et des mesures qu’il
comporte sont €également arrétées par convention entre I'Etat et
I'Unédic.

Le CSP est un dispositif simplifié ouvert a tous les salariés ayant au
moins quatre mois d’ancienneté, licenciés pour motif économique dans
les entreprises de moins de 1 000 salariés ou en redressement et liqui-
dation judiciaires. Son but est de permettre aux salariés concernés de
retrouver en moins d’'une année un emploi durable.

Le CSP comprend un volet indemnisation et un volet accompagne-
ment. Le bénéficiaire du CSP percoit, sous réserve d’avoir un an
d’ancienneté dans son entreprise au moment de son licenciement, une
allocation égale a 80 % de son salaire brut et plafonnée a quatre fois le
plafond de la sécurité sociale. Les autres bénéficiaires percoivent
I'équivalent de I'allocation de retour a 'emploi.

Le CSP organise un accompagnement renforcé d’'une durée
maximale de douze mois et peut également inclure des périodes de
formation, ainsi que des périodes travaillées, essentielles pour la
réussite du parcours de reclassement, et pendant lesquelles le contrat
est suspendu.

La gestion du dispositif est confiée a Péle emploi qui peut déléguer
la prestation d’accompagnement a d’autres opérateurs choisis confor-
mément aux regles de la commande publique.

Son pilotage est assuré :

e au plan national par un comité réunissant trimestriellement les parte-
naires sociaux signataires, I'Etat et les organismes nationaux
intéressés par le dispositif. Celui-ci a pour role la mise en ceuvre, le
suivi et I'évaluation du dispositif ;

e au plan régional et local par les représentants des signataires au sein
des instances paritaires régionales et les services de I'Etat. Ceux-ci
sont chargés d’évaluer le fonctionnement opérationnel du dispositif
et de veiller a larticulation des besoins repérés dans les bassins
d’emploi avec les offres de formation développées.

La loi du 28 juillet 2011 prévoit, en outre, la possibilité d’expéri-
menter un dispositif d’accompagnement spécifique, selon des
modalités définies par accord entre les partenaires sociaux, au bénéfice
de personnes ayant perdu leur emploi suite a 'échéance dun contrat
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précaire (contrat a durée déterminé, mission d’intérim, contrat de fin
de chantier). Ces modalités peuvent étre identiques a celles du CSP,
notamment pour ce qui concerne les prestations visant a organiser et
mettre en ceuvre un parcours de retour a 'emploi, les périodes de
formation et les périodes de travail.

Enfin, la loi améliore les dispositions du Code du travail relatives au
congé de reclassement que, dans les entreprises in bonis de mille
salariés et plus, I'employeur est tenu d’assurer au bénéfice des salariés
dont il envisage de prononcer le licenciement économique. Elle ouvre,
dans les mémes conditions que pour le CSP, la possibilit¢ d’effectuer
des périodes de travail.
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V. LA LOI DU 20 JUILLET 2011 RELATIVE
A UORGANISATION DE LA MEDECINE DU TRAVAIL

V.1. L'ORIGINE DE LA REFORME

Le systeme de la médecine du travail, mis en place en 1940,
constitue le premier réseau de prévention en France. Il est organisé
sous un régime de droit privé par les employeurs, financeurs du
systeme, sous la forme soit de services autonomes, soit de services
interentreprises auxquels adherent les entreprises.

Des 1998, le Gouvernement a entrepris une réforme de la médecine
du travail afin d’en améliorer le fonctionnement, d’accroitre sa contri-
bution a la sécurité sanitaire générale et de développer la pluridiscipli-
narité (médicale, technique et organisationnelle) conforme aux
exigences communautaires de la directive-cadre n° 89/391/CEE du
12 juin 1989.

Portée par la loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002, cette
réforme a rénové les structures et les modalités de fonctionnement de
la médecine du travail. Elle a permis, par la création de services de
santé au travail, de faire évoluer la médecine du travail vers une
culture de promotion de la santé en milieu de travail.

Toutefois, cette réforme s’est rapidement révélée insuffisante pour
répondre aux nouveaux enjeux en termes de santé et de protection
des salariés auxquels les services de santé au travail doivent s’adapter,
parmi lesquels :

e I'émergence de risques professionnels nouveaux : les enjeux de
santé au travail sont devenus des enjeux de société ainsi qu’en attes-
tent les conséquences de la contamination par I'amiante, la question
des risques psychosociaux, des suicides en lien avec le travail ou
encore les troubles musculo-squelettiques (TMS) ainsi que les
risques a effets différés tels ceux liés aux agents cancérogenes,
mutageénes ou reprotoxiques et aux nanoparticules. Dans ce
contexte, les modes d’intervention en matiére de santé au travail
doivent étre repensés et rendus plus efficaces. L'exercice d’actions
préventives en matiere de santé au travail sappuyant essentiellement
sur la délivrance d’avis d’aptitude a l'occasion des visites médicales
régulierement renouvelées a atteint ses limites et, sans remettre en
cause les examens médicaux, il s’agit de faire évoluer les services de
santé au travail vers des services de prévention privilégiant les
actions de prévention primaire.
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e les enjeux liés au vieillissement de la population : le vieillissement
de la population requiert de nouvelles politiques d’amélioration des
conditions de travail visant a favoriser le maintien dans I'emploi des
seniors en diminuant les risques d’'usure prématurée et la pénibilité
du parcours professionnel. La question du maintien dans 'emploi est
donc primordiale.

e l'adaptation aux nouvelles formes d’emploi : concus a l'origine dans
un contexte d’établissements dans lesquels les salariés sont
regroupés sur un méme site, les services de médecine du travail,
devenus services de santé au travail, peinent a donner toute leur
efficacité face a des organisations de travail plus éparpillées et
mouvantes. Ainsi, actuellement certaines catégories de travailleurs
sont soit exclues du systeme de santé au travail — c’est le cas des
salariés du particulier employeur a temps partiel — soit insuffisam-
ment prises en compte du fait de leur dispersion ou de la courte
durée des contrats de travail. Par ailleurs, certaines catégories de
personnel qui devraient bénéficier d'une surveillance médicale, se
retrouvent de fait exclues du systeme en raison de leurs conditions
particulieres d’emploi (intermittents du spectacle, travailleurs saison-
niers, travailleurs des associations intermédiaires, etc.).

Enfin, les services de santé au travail sont confrontés au probleme
de la démographie médicale. En effet, on observe depuis plusieurs
années une diminution du nombre de médecins du travail tant en
nombre de personnes physiques qu’en équivalent temps plein (il faut
souligner la pratique répandue du temps partiel chez les médecins du
travail) et une pyramide des ages préoccupantes (28 % des médecins
du travail ont 60 ans et plus, 61 % ont 55 ans et plus, 78 % ont 50 ans
et plus), situation laissant envisager une baisse de 30 % des effectifs
d’ici 'année 2015.

C’est dans ce contexte et pour répondre a ces défis, qu'a l'initiative
des pouvoirs publics, une large concertation a été engagée avec les
partenaires sociaux, en particulier dans le cadre de la conférence
tripartite sur les conditions de travail du 27 juin 2008. A lissue de sept
séances de négociation, un texte a ¢té élaboré en septembre 2009 mais
n’a finalement pas été signé.

Le Gouvernement a alors décidé d’engager la réforme des services
de santé au travail dont les axes et les mesures ont fait 'objet de
nombreuses réunions de concertation avec les partenaires sociaux.

Les principales mesures ont été reprises dans le projet de loi portant
réforme des retraites de novembre 2010, dispositions invalidées par le
Conseil constitutionnel, pour des motifs de procédure législative, dans
sa décision du 9 novembre 2010.
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La proposition de loi relative a l'organisation de la médecine du
travail, aussitdt déposée au Sénat, a de nouveau porté la réforme
envisagée et a ¢té adoptée par le Parlement le 20 juillet 2011 : c’est la
loi n° 2011-867 relative a 'organisation de la médecine du travail.

Le Gouvernement a alors entrepris la rédaction des décrets d’appli-
cation de cette loi, en y associant les partenaires sociaux consultés a
I'occasion de deux séries de réunions bilatérales. Les textes ont été
soumis a l'avis de la Commission générale du Conseil d’orientation sur
les conditions de travail le 9 décembre 2011.

Publiés au jJournal officiel du 31 janvier 2012, le décret n°® 2012-135
relatif a l'organisation de la médecine du travail et le décret
n° 2012-137 relatif a 'organisation et au fonctionnement des services
de santé au travail entrent en vigueur le 1¢ juillet 2012 .

V.2. LES PRINCIPAUX APPORTS DE LA LOI

La loi du 20 juillet 2011 relative a 'organisation de la médecine du
travail donne une définition des missions des services de santé au
travail, précise les regles de gouvernance et d’organisation des services
de santé au travail (SST) interentreprises, fixe les modalités de I'aide a
I'employeur pour la gestion de la santé et de la sécurité au travail,
prévoit les modalités du dialogue entre le médecin du travail et
I'employeur lorsque le premier constate la présence dun risque pour
la santé des travailleurs et les modalités de lI'information des tiers,
notamment le comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT).

La loi fixe également les conditions d’'une dérogation, par voie
d’accord de branche étendu, aux regles relatives a 'organisation et au
choix du service de santé au travail ainsi qu’aux modalités de
surveillance de I'état de santé des travailleurs.

Elle renforce les garanties accordées au médecin du travail en cas
de rupture de son contrat de travail ou de transfert de son activité.

La loi prévoit qu'un décret déterminera les regles relatives a I'orga-
nisation, au choix et au financement du service de santé au travail ainsi
qu’'aux modalités de surveillance de I'état de santé des travailleurs
applicables a certaines catégories de travailleurs dont elle fixe la liste.

Enfin, elle aligne sur le droit commun la surveillance médicale des

gardiens d’immeubles, des employés de maison et des personnes
employées par une association intermédiaire.
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V.2.1. Les missions des services de santé au travail

Elles sont pour la premiere fois définies dans la loi et par la-méme
confortées pour répondre aux enjeux actuels de la santé au travail et
accroitre leur capacité a préserver la santé des travailleurs alors qu’au-
paravant n’étaient évoquées que les missions du médecin du travail.

Les services de santé au travail ont une mission exclusive qui
consiste a éviter toute altération de la santé des travailleurs du fait de
leur travail. A cette fin, les services de santé au travail interviennent
dans les entreprises pour y conduire des actions de prévention et
apporter leurs conseils sur les moyens d’éviter ou diminuer les risques,
d’améliorer les conditions de travail, de prévenir ou réduire la pénibi-
lité et la désinsertion professionnelle et de contribuer au maintien dans
I'emploi. Ils assurent également la surveillance de I'état de santé des
travailleurs, suivent et contribuent a la tracabilité des expositions
professionnelles.

Les missions des services de santé au travail interentreprises sont
assurées par une équipe pluridisciplinaire de santé au travail autour
des médecins du travail, animée et coordonnée par eux.

Dans les services autonomes, les missions sont conduites par le
médecin du travail en coordination avec les autres acteurs de l'entre-
prise (employeur, membres du CHSCT ou délégués du personnel,
personnes chargées des activités de protection et de prévention des
risques, etc.).

V.2.2. Le renforcement de la pluridisciplinarite,
en particulier au sein des services de santé
au travail interentreprises

Dans un souci d’efficacité des actions de prévention primaire dans
I'entreprise, la loi permet d’accroitre le recours des entreprises aux
compétences pluridisciplinaires et de s’assurer de la qualité des inter-
venants.

Cette organisation pluridisciplinaire permet, tout en préservant les
compétences exclusives du médecin sur les missions que lui seul peut
conduire, de s’appuyer sur des compétences diverses — intervenants en
prévention des risques professionnels, infirmiers, assistants de santé au
travail, etc. — pour accroitre collectivement les capacités du service de
santé au travail, et ainsi améliorer la prévention des risques profession-
nels.
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Les différents personnels concourant aux services
de santé au travail interentreprises

Il s’agit des médecins du travail, des collaborateurs médecins, des
internes, des infirmiers, des assistants de service de santé au travail et
des autres professionnels recrutés apres avis du médecin du travail, qui
constituent I’équipe pluridisciplinaire de santé au travail dans les
services de santé au travail interentreprises.

Le médecin du travail voit son indépendance et sa protection
confortées par la loi. Il conserve ses attributions propres, notamment le
suivi de I'état de santé des salariés et, comme précisé par la loi, il
anime et coordonne I'équipe pluridisciplinaire. C’est le conseiller de
I'employeur, des travailleurs et des représentants du personnel ainsi
que des services sociaux sur toutes les questions relatives a la santé et
la sécurité au travail.

Afin de pouvoir exercer ses attributions en toute indépendance, il
bénéficie d’'une protection en cas de changement d’affectation, de
rupture de son contrat de travail, de non-renouvellement de son
contrat a durée déterminée et de transfert partiel d’entreprise, comme
tout salarié protégé.

Les actions et moyens de l'éequipe pluridisciplinaire
de santé au travail

D’une part, la réforme 1égislative et réglementaire précise les actions
en milieu de travail. Ces actions sont définies de maniere non
limitative : visite des lieux de travail, études de postes, identification et
analyse des risques, €laboration et mise a jour de la fiche d’entreprise,
mesures métrologiques, etc. Par ailleurs, des informations et préroga-
tives réservées jusqu’a présent au médecin du travail sont élargies a
I'équipe pluridisciplinaire.

Drautre part, les dispositions relatives au suivi individuel de I'état de
santé du salarié sont modifiées et actualisées. Le suivi individuel de
I’état de santé du salarié reste une attribution exclusive du médecin du
travail.

Les examens médicaux déja prévus par le Code du travail sont
maintenus : examens d’embauche, examens périodiques, examens
dans le cadre de la surveillance médicale renforcée (SMR), examens de
pré-reprise et de reprise, examens complémentaires et examens a la
demande de I'employeur ou du salarié. Des modifications concernant
les modalités de ces examens sont toutefois apportées.
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V.3. DE NOUVELLES CATEGORIES DE SALARIES COUVERTES
PAR LA MEDECINE DU TRAVAIL

La loi couvre des catégories de salariés aujourd’hui privées, en droit
ou en fait, de l'accés aux services et prestations de santé au travail
notamment du fait de leur dispersion ou de la courte durée des
contrats de travail : plus d'un million et demi d’employés de maison,
les voyageurs représentants placiers (VRP), les stagiaires de la forma-
tion professionnelle, les intermittents du spectacle, les salariés des
associations intermédiaires, les salariés saisonniers, etc.

Dans un souci de pragmatisme, le suivi médical individuel de ces
travailleurs pourra étre adapté par voie conventionnelle pour certaines
catégories ou réglementaire pour d’autres.

Pour en savoir plus

e Bilan des conditions de travail 2011 — Actions prioritaires —
chapitre 1 : La réforme de la médecine du travail
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VI. LES LOIS RELATIVES A LA SIMPLIFICATION
DU DROIT

La loi du 17 mai 2011 de simplification et d’amélioration de la
qualité du droit (issue d'une proposition parlementaire de
M. Warsmann) comporte un certain nombre de dispositions modifiant
le Code du travail et le Code de l'action sociale et des familles. Elle
complete ou modifie deux dispositions relatives au contrat de travail.
L'une concerne le congé de présence parental, l'autre la rupture
anticipée du contrat a durée déterminée (CDD).

Le congé de présence parentale

La loi met en cohérence les dispositions du Code du travail avec le
Code de la sécurité sociale concernant le congé de présence parentale.

Les salariés pourront bénéficier d'un nouveau droit 2 congé accom-
pagné de l'allocation qui y est attachée. Ils seront ainsi disponibles
pour apporter a leur enfant les soins et la présence nécessaires et
seront assurés de retrouver leur emploi a la fin du congé.

Le congé de présence parental

Créé en janvier 2001 (articles L.1225-62 et suivants du Code du travail), il a été
réformé en 2005. Il est ouvert, sans condition d’ancienneté, a tout salarié dont
I'enfant a charge au sens des prestations familiales (notamment, agé de moins
de 20 ans), est atteint d’'une maladie, d’'un handicap ou victime d’un accident
d’une particuliere gravité rendant indispensables une présence soutenue a ses
cOtés et des soins contraignants.

Le nombre de jours de congés dont peut bénéficier le salarié est au maximum
de 310 jours ouvrés dans une période dont la durée est fixée, pour un méme
enfant et par maladie, accident ou handicap, a trois ans. Aucun de ces jours ne
peut étre fractionné. Le congé, qui suspend le contrat de travail, prend la forme
soit d’une suspension totale d’activité, soit d’une réduction temporaire de la
durée d’activite.

Le droit aux prestations est ouvert par période de six mois et renouvelable dans
la limite de trois ans.

Inaptitude et rupture anticipée du contrat a durée déterminée
La loi du 17 mai 2011 a introduit un nouveau cas de rupture
anticipée du contrat a durée déterminée (CDD) : I'inaptitude constatée

par le médecin du travail.

Cette nouvelle cause de rupture est venue mettre fin a une situation
complexe qui ne rendait possible la rupture anticipée que par résolu-
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tion judiciaire et seulement en cas de maladie professionnelle ou
accident du travail.

Le législateur a, d’'une part, harmonisé les procédures applicables au
CDD quelle que soit l'origine de l'inaptitude et, d’autre part, aligné le
régime du CDD sur celui du contrat a durée indéterminée (CDI).

La résolution judiciaire a été supprimée par l'introduction du
nouveau cas de rupture. Le salarié est déclaré inapte par le médecin
du travail.

A partir de 1a, Pemployeur doit suivre les mémes régles que celles
du CDI : reclassement du salarié et obligation de reprendre le verse-
ment du salaire si au bout d’'un mois suivant I'avis d’inaptitude, le
salarié n’est pas reclassé et son contrat non rompu.

Seul le régime indemnitaire de la rupture est différent selon que
I'inaptitude est d’origine professionnelle ou non. L'indemnité est au
moins €gale a l'indemnité de licenciement sauf en cas d’inaptitude
professionnelle pour laquelle ce montant est doublé.

Dans tous les cas, le salarié a droit a I'indemnité de fin de contrat
(indemnité de précarité).

Suppression de l'exécution du préavis en cas d’inaptitude

La loi du 22 mars 2012 relative a la simplification du droit et a I'alle-
gement des démarches administratives a supprimé l'exécution du
préavis en cas d’'inaptitude.

Lorsqu’un salarié est définitivement déclaré inapte par le médecin
du travail, lemployeur dispose d'un mois pour rechercher un reclasse-
ment : le salarié ne pouvant accomplir sa prestation de travail, il n’est
pas rémunéré. Au terme de ce délai, le salarié est soit reclassé, soit
licencié (a défaut 'employeur est contraint de reprendre le paiement
des salaires). S’il est licencié, le contrat se poursuit en principe jusqu’a
I’échéance du préavis (deux mois en regle générale). Or, les salariés
concernés étant dans l'incapacité d’effectuer leur préavis, ne perce-
vaient de ce fait, ni rémunération, ni indemnités. Ils ne pouvaient pas
non plus étre pris en charge au titre de l'assurance chomage, puisque
la rupture du contrat de travail n’était pas effective. On peut préciser
que les salariés licenciés pour inaptitude d’origine professionnelle
percoivent une indemnité spécifique compensant I'inexécution du
préavis (article 1.1226-14 du Code du travail). Par la dispense d’exécu-
tion du préavis, la mesure permet aux salariés concernés d’étre indem-
nisés plus rapidement par I'assurance chomage.
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Articulation accord collectif et contrat individuel de travail

En matiere d’aménagement du temps de travail, I'article 45 de la loi
du 22 mars 2012 relative a la simplification du droit et a 'allegement
des démarches administratives, est venu préciser l'articulation entre
I'accord collectif et le contrat individuel de travail en posant le principe
selon lequel la mise en place d'une répartition des horaires sur une
période supérieure a la semaine (modulation des horaires sur 'année
par exemple) ne constituait pas une modification du contrat. A ce titre,
la mise en ceuvre d'un tel accord collectif ne nécessite pas 'accord
individuel de chaque salarié.

Paiement des jours fériés et ouverture des droits a congés payés
des salariés

Le dispositif issu de la loi dite de mensualisation de 1978, prévoyait
un systeme de criteres cumulatifs a respecter pour permettre au salarié
de bénéficier du paiement des jours fériés chomés. La loi du 22 mars
2012 relative a la simplification du droit et a l'allegement des
démarches administratives prévoit que le maintien du salaire n’est plus
subordonné qu’a un seul critere, a savoir celui de I'ancienneté. Ainsi,
le salarié bénéficiera d'un maintien de salaire, des lors qu’il disposera
de trois mois d’ancienneté.

Par ailleurs, elle prévoit 'automaticité de l'ouverture de droits a
congés payés au moment de 'embauche du salarié, sans qu’il ne lui
soit nécessaire d’accomplir une période minimale d’activité. Cette
mesure prend effet au 1¢ juin 2012.
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RENOVATION
DE LA DEMOCRATIE SOCIALE

|. LA LOI DU 20 AOUT 2008 PORTANT RENOVATION
DE LA DEMOCRATIE SOCIALE

|.1. LA MISE EN CEUVRE DE LA REFORME
DE LA REPRESENTATIVITE SYNDICALE

La loi du 20 aott 2008 portant rénovation de la démocratie sociale
et réforme du temps de travail a substitué a la notion de représentati-
vité irréfragable, une notion de représentativité fondée notamment sur
I'audience des organisations syndicales de salariés mesurée lors des
¢lections professionnelles dans les entreprises. Cette loi rénove en
profondeur les regles de représentativité des organisations syndicales,
les modalités des élections professionnelles et de représentation de la
section syndicale ainsi que les regles en matiere de financement, de
négociation collective et de validité des accords.

Article L.2121-1 du Code du travail

La représentativité des organisations syndicales doit désormais étre déterminée
d’apres les criteres cumulatifs suivants :

1° le respect des valeurs républicaines ;

2° I'indépendance ;

3° la transparence financiere ;

4°une ancienneté minimale de deux ans dans le champ professionnel et
géographique couvrant le niveau de négociation. Cette ancienneté
s’apprécie a compter de la date de dépdt légal des statuts ;

5° ’audience établie selon les niveaux de négociation conformément aux
articles L..2122-1, L.2122-5, L.2122-6 et L.2122-9 ;

6° I'influence, prioritairement caractérisée par I’activité et I'expérience ;

7° les effectifs d’adhérents et les cotisations.

Ainsi la loi du 20 aott 2008 refonde les bases du systeme de
relations sociales dans les entreprises et dans les branches au niveau
national et interprofessionnel.
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Ces nouvelles dispositions, dont I'objectif est de donner davantage
de place a la négociation collective et au dialogue social, visent a
conférer une légitimité renforcée aux acteurs sociaux et a leurs accords
aux différents niveaux interprofessionnel, branche ou entreprise.

L.1.1. Une mise en ceuvre par étapes

La réforme s’applique déja pleinement depuis trois ans dans les
entreprises assujetties a l'organisation d’élections professionnelles
(entreprises employant 11 salariés et plus) puisque les organisations
syndicales sont reconnues représentatives en fonction de leur score
aux élections professionnelles, et négocient avec leur poids respectif,
renforcant ainsi la légitimité des accords conclus.

Dans les branches professionnelles et au niveau national interpro-
fessionnel, les nouvelles regles issues de la loi du 20 aolt 2008 entre-
ront en vigueur a compter de 2013.

Les arrétés fixant la liste des organisations représentatives par
branche professionnelle et au niveau national interprofessionnel seront
publiés au plus tard le 21 aolt 2013 apres consultation pour avis du
Haut Conseil du dialogue social (HCDS). Ces arrétés reposeront pour
partie sur le critere de I'audience des organisations syndicales, mesurée
a partir des résultats :

- des ¢lections professionnelles dans les entreprises de 11 salariés et
plus,

- de I'élection dans les trés petites entreprises (moins de 11 salariés),

- des élections aux chambres d’agriculture dans le champ de la
production agricole.

I.1.2. Des précisions pour la mise en ceuvre de la réforme

En 2011, des éléments ont été fournis aux services du ministere
chargé du Travail pour, d'une part, répondre aux questions posées
dans le cadre de la mise en ocuvre de la loi du 20 aoGt 2008 et, d’autre
part, préciser leur role en matiere de publicité des comptes des organi-
sations syndicales et professionnelles.

Circulaire d’information DGT n° 06 du 27 juillet 2011 répondant
aux questions posées dans le cadre de la mise en ceuvre de la loi
du 20 aoit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale

et réforme du temps de travail

Adressée aux services de I’Administration, notamment aux direc-
teurs régionaux des entreprises, de la concurrence, de la consomma-
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tion, du travail et de 'emploi (DIRECCTE) et aux inspecteurs du travail,
cette circulaire a pour objet de répondre aux principales questions
posées concernant 'application des regles introduites par la loi
n° 2008-789 du 20 aott 2008.

Les seize réponses apportées par la circulaire tiennent notamment
compte de la jurisprudence de la chambre sociale de la Cour de cassa-
tion sur la mise en ceuvre de la loi du 20 aott 2008.

Instruction DGT n° 04 du 14 juin 2011 relative au réle
des services déconcentrés en matiere de publicité des comptes
des organisations syndicales et professionnelles

La loi du 20 aoit 2008 a soumis les organisations syndicales et
professionnelles a une obligation d’assurer la publicité de leurs
comptes (art. L.2135-5 du Code du travaiD).

L'article D.2135-8 du méme Code prévoit des modalités de mise en
ceuvre de l'obligation de publicité différenciées et échelonnées selon le
montant des ressources des organisations syndicales et professionnelles
et leur niveau géographique. A ce titre, celles dont les ressources sont
égales ou supérieures a 230 000 euros doivent publier leurs comptes sur
le site Internet de la Direction de l'information légale et administrative
(DILA)™.

Les organisations syndicales et professionnelles dont les ressources
sont inférieures a 230 000 euros peuvent satisfaire a leur obligation en
déposant leurs comptes sur leur propre site Internet, ou aupres de la
DIRECCTE compétente. Les organisations syndicales et professionnelles
sont cependant incitées a déposer leurs comptes sur le site de la DILA
ou sur leur propre site Internet.

Cette instruction a pour objet d’organiser les services pour mener a
bien la procédure de dépdt des comptes par les organisations syndi-
cales et professionnelles et répondre aux demandes de consultation.

[.2. LA LOI DU 20 A0UT 2008 CONFORTEE
PAR LA JURISPRUDENCE

Depuis juillet 2009, la Cour de cassation apporte des précisions sur
les conditions d’application de la loi du 20 aott 2008 (voir La négocia-
tion collective en 2010).

1) www.journal-officiel.gouv.fr rubrique “comptes des organisations syndicales et professionnelles”
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En 2011, la jurisprudence a été enrichie et complétée par celles de
I’Organisation internationale du travail et du Conseil constitutionnel.

L2.1. La conformité de la loi du 20 aoiit 2008
aux conventions de I'Organisation internationale
du travail

Apres la Cour de cassation le 14 avril 2010 et son Conseil constitu-
tionnel les 7 octobre et 12 novembre 2010, le Comité de la liberté
syndicale de 'Organisation internationale du travail (OIT) a conforté la
loi du 20 aott 2008 en estimant qu’elle n’enfreignait pas les disposi-
tions des conventions n° 87, 98, 135 et 154 de I'OIT ratifiées par la
France relatives a la liberté syndicale, au droit syndical et a la négocia-
tion collective.

Dans la recommandation examinée par son conseil d’administration
le 16 novembre 2011, 'OIT a écarté les arguments a l'origine de la
plainte selon lesquels la loi du 20 aott 2008 constituait une violation
de la liberté syndicale, le Gouvernement ayant démontré que la loi ne
remettait en cause dans aucune de ses dispositions le principe de la
liberté syndicale tant en termes de libre constitution des syndicats que
de libre implantation de ceux-ci dans l'entreprise.

L’OIT a estimé que la loi était conforme en tous points au principe
de la liberté syndicale et a recommandé au Gouvernement francais de
suivre plus particulierement l'application de certaines dispositions de la
loi, en concertation avec les partenaires sociaux réunis dans le Haut
Conseil du dialogue social (HCDS).

Le Gouvernement qui réunit régulierement le HCDS et I'associe
étroitement au processus de mesure de l'audience syndicale s’est
engagé a tenir informée I'OIT des suites des travaux d’évaluation de la
loi du 20 aott 2008 et des consultations du HCDS sur les différents
points soulevés.

L2.2. Le controle de constitutionnalité

La loi organique du 10 décembre 2009 a introduit une procédure de
question prioritaire de constitutionnalité (QPC) permettant au justi-
ciable de contester a posteriori la constitutionnalité d'une loi.

En 2010, le Conseil constitutionnel dans le cadre de deux décisions
de principe, avait déclaré la loi du 20 aoGt 2008 conforme aux
principes de liberté syndicale, d’égalité devant la loi et de participation
des travailleurs a la détermination collective des conditions de travail
que garantit la Constitution (Décisions du Conseil constitutionnel
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n® 2010-42 QPC du 7 octobre 2010 et n° 2010-63/64/65 QPC du
12 novembre 2010) (voir La négociation collective en 2010).

En 2011, les justiciables ont accru leur recours a cette procédure.
Toutefois la Cour de cassation et le Conseil d’Etat n’ont pas systémati-
quement renvoyé au Conseil constitutionnel les questions posées.
Quelques exemples l'illustrent.

Ainsi, s’agissant de l'exigence dune ancienneté minimale de deux
ans pour présenter des candidats aux ¢€lections professionnelles, d'une
part, et pour créer une section syndicale, d’autre part, la Cour de cassa-
tion n’a pas renvoyé les questions posées au Conseil constitutionnel,
en considérant, pour la premiere, qu’il s’agissait d'une condition justi-
fice et proportionnée (Cass. Soc. 20 octobre 2011, n° 11-60.203), et
pour la seconde, qu’elle constituait une condition raisonnable et
proportionnée et que dans les deux cas cette condition permettait de
“carantir la mise en ceuvre du droit de participation des travailleurs
par l'intermédiaire de leurs représentants et 'exercice par le syndicat de
prérogatives au sein de l'entreprise, sans priver le salarié de la liberté
d’adbérer au syndicat de son choix, et [que cette condition] ne porte
atteinte a aucun des principes invoqués” (Cass. Soc. 30 novembre 2011,
n°11-40.072).

Quant au Conseil d’Etat, il n’a pas renvoyé la question de la consti-
tutionnalité des articles 1.2232-23 2 1.2232-29 du Code du travail qui
empéchent une entreprise dépourvue de délégués syndicaux, de repré-
sentants €lus du personnel et de salariés mandatés par un syndicat de
négocier des accords collectifs de travail avec I'ensemble des salariés
ou avec des mandataires extérieurs a I'entreprise. Il a en effet consi-
déré qu'en ne prévoyant pas la “possibilite d’une négociation directe
avec 'ensemble des salariés de ['entreprise, le législateur n’a pas
meéconnu les dispositions du buitieme alinéa du Préambule de la
Constitution du 27 octobre 1946 ; qu’en réservant par ailleurs cette
négociation a des deélégués qui sont salariés de l'entreprise, et qui
bénéficient, grdce a leur statut de salarié protégé ou aux droits conferés
par Larticle 1.2232-25 aux salariés mandatés, de garanties suffisantes
d’independance a l'éegard de I'employeur, le législateur n'a pas davan-
tage méconnu ces dispositions” (Conseil d’Etat, 9 novembre 2011,
n° 352029, Ceraf Solidariteés).

En revanche, la Cour de cassation a renvoyé au Conseil constitu-
tionnel la question suivante : “L'article L.2324-2 du Code du travail,
qui conditionne désormais la désignation d’'un représentant syndical
au comité d’entreprise a l'obtention, par le syndicat a ['origine de la
désignation, d’élus au sein de ce comité, est-il contraire aux disposi-
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tions constitutionnelles en ce qu’il ne prévoit pas de régime transitoire ?”
(Cass. Soc. 18 novembre 2011, n° 11-40.060).

Le Conseil constitutionnel a répondu a cette question par décision
du 3 février 2012 en concluant a la conformité de l'article L.2324-2 du
Code du travail a la Constitution (Conseil Constitutionnel du 3 février
2012 QPC-2011-2106).

L2.3. La jurisprudence : conséquences directes
ou indirectes de la loi du 20 aoiit 2008

Apres avoir posé des grands principes en 2009 et 2010, les juridic-
tions judiciaires et administratives ont affiné leur jurisprudence en 2011
concernant les conditions d’application des regles relatives au droit
syndical, a la représentativité et a la négociation collective.

L2.3.1. La période transitoire

En 2010, la Cour de cassation avait posé le principe selon lequel la
période transitoire se poursuivait au plus tard jusqu’au 22 aoGt 2012 en
cas de carence constatée par un proces-verbal (Cass. Soc. 10 fevrier
2010, n° 09-60.244). En 2011, elle précise que lorsque les résultats de
I'élection donnent lieu a la proclamation d’élus, la période transitoire
prend fin (Cass. Soc. 18 mai 2011, n° 10-60264 — Union locale CGT
d’Annecy ¢/ Sté Blanchisserie I'Etoile : méme dans le cas d’espece qui
résultait d'une carence au premier tour avec des membres €élus au
second tour) en application de l'alinéa 2 de larticle 13 de la loi du
20 aott 2008.

12.3.2. Les conséquences de la désalffiliation

Apres avoir interprété en 2010, au regard des nouvelles regles de
représentativité, les prérogatives que les organisations syndicales tiennent
de leur affiliation 2 une confédération et les regles de partage des compé-
tences entre les syndicats primaires et leur union et/ou confédération
d’affiliation et avoir consacré ainsi le “syndicalisme de tendance”, la Cour
de cassation tire, en 2011, les conséquences pour le syndicat primaire de
sa désaffiliation a la confédération a laquelle il était affilié.

Ainsi, par le biais de cing arréts rendus le 18 mai 2011, la Cour de
cassation pose le principe selon lequel le sigle confédéral constitue un
¢élément essentiel ayant conduit le salarié a voter pour tel ou tel
syndicat. En conséquence, la désaffiliation du syndicat apres le scrutin
lui fait perdre les droits qu’il a obtenus en présentant une liste sous ce
sigle aux élections (perte de représentativité notamment : Cass. Soc.
18 mai 2011, n° 10-21705, Société SPH ¢/ STAAAP- UNSA).
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En revanche, pour le délégué syndical qui doit, pour étre désigné,
avoir obtenu 10 % des suffrages sur son nom aux ¢lections, le raison-
nement est différent. Dans I’hypothese d'un changement d’apparte-
nance syndicale du candidat apres le scrutin, un autre syndicat
représentatif peut se prévaloir des suffrages que ce candidat a obtenus
individuellement pour le désigner délégué syndical (Cass. Soc.
28 septembre 2011, n° 10-26762, CFDT Banques et sociétés financieres
IDF ¢/ SNB CFE-CGC : “Mais attendu que si l'affiliation confédérale
sous laquelle un syndicat a présenté des candidats aux élections des
membres du comité d’entreprise constitue un élément essentiel du vote
des électeurs en ce qu’elle determine la représentativité du syndicat, le
score électoral exigé d'un candidat par l'article L.2143-3 du Code du
travail pour sa désignation en qualité de deélegué syndical est un score
personnel qui I’babilite a recevoir mandat de représentation par un
syndicat représentatif”).

12.3.3. Lappréciation des criteres de représentativité

De maniere générale, la Cour de cassation estime qu’'un accord
collectif (méme antérieur a la loi du 20 aolt 2008) ne peut déroger aux
regles de représentativité issues de la loi n® 2008-789 du 20 aoGt 2008
portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de
travail (Cass. Soc. 5 avril 2011, n° 10-22757, sté CIC lyonnaise de
banque : “Mais attendu que les dispositions de la convention collective,
conformes aux dispositions en vigueur au moment de sa signature en
Janvier 2000, ne peuvent en tout état de cause pas valoir dérogation
aux dispositions des articles L.2121-1 et L.2122-2 du Code du travail
resultant de la loi du 20 aotit 2008”).

Le seuil d’audience de 10 % est d’ordre public absolu

La Cour de cassation consacre le caractere d’ordre public du seuil
d’audience de 10 % requis parmi les criteres de représentativité en
considérant qu'on ne peut déroger par accord collectif aux regles de
représentativité issues des articles L.2121-1 et L.2122-2 du Code du
travail (Cass. Soc. 18 mai 2011, n° 10-604006, Sté Dékra inspection : “En
ce qu’elle soumet désormais la représentativité des organisations syndi-
cales a la condition d’avoir obtenu au moins 10 % des suffrages
exprimés lors du premier tour de l'élection des membres titulaires du
comité d’entreprise, la loi n° 2008-789 du 20 aoiit 2008 est d’ordre
public absolu, ce qui interdit, par suite, a un accord collectif comme a
un employeur de reconnaitre la qualité d’organisation syndicale repre-
sentative d une organisation qui n’a pas satisfait a cette condition”).
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Le cadre d’appréciation du critére de Uinfluence

Pour apprécier le critere de l'influence, le juge prend en compte
I'ensemble des actions du syndicat, y compris lorsqu’il était affilié a un
syndicat dont il s’est désaffilié depuis (Cass. Soc. 28 septembre 2011,
n° 10-26.545, syndicat national de la restauration des transports du
groupe SERVAIR (SNRTGS) : “Mais attendu que pour apprécier
Uinfluence d’'un syndicat, critére de sa représentativité caractérisé
prioritairement par l'activité et 'experience, le juge doit prendre en
consideration I'ensemble de ses actions, y compris celles qu’il a menées
alors qu’il était affilie a une confédération syndicale dont il s’est par la
suite désalfilie”).

L’appréciation du critére de la transparence financiére

S'agissant de I'examen du critere de la transparence financiere, la
Cour de cassation précise que le défaut de production par le syndicat
des documents prévus par l'article D.2135-3 du Code du travail ne
dispense pas le juge d’examiner ce critere que le syndicat peut prouver
par la production d’autres documents comptables (Cass. Soc. 29 février
2012, n° 11-13.748, CGT des personnels de I'IlGESA).

L’application du critére de lUindépendance aux organisations
professionnelles d’employeurs

Au niveau d’'une branche professionnelle, lorsque I'autorité adminis-
trative diligente une enquéte pour déterminer la représentativité d'une
organisation professionnelle, il examine la satisfaction aux criteres
légaux de représentativité. La question de la pertinence du respect par
I'organisation professionnelle du critere de l'indépendance se posait.
L'incertitude a été levée par le Conseil d’Etat qui considére que ce
critere s’applique également aux organisations d’employeurs (CE,
2 mars 2011, Groupement hippique national (GHN) : “Considérant, en
quatrieme lieu, qu’aux termes de l'article L.133-2 du Code du travail, en
vigueur a la date des décisions litigieuses : La représentativité des organi-
sations syndicales est déterminée d’apres les criteres suivants : les
effectifs ; l'indépendance ; les cotisations ; l'expérience et l'ancienneté du
syndicat ; lattitude patriotique pendant 'occupation ; que ces disposi-
tions s'appliquent tant aux organisations d employeurs qu’aux syndicats
de salariés, y compris pour ce qui est du critere d’independance ; que la
satisfaction a ce critere par une organisation d'employeurs suppose de
verifier que les conditions de son organisation, de son financement et de
son fonctionnement permettent d’assurer effectivement la défense des
intéréts professionnels qu'elle entend représenter, notamment dans le
cadre de la négociation des conventions et accords collectifs”).
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La méthode d’appréciation de lU'ensemble
des critéres de représentativité

Pour la premiere fois depuis I'entrée en vigueur des nouveaux
criteres de représentativité, la Cour de cassation précise la méthode
d’appréciation des criteres de représentativité dans un arrét de principe
(Cass. Soc. 29 fevrier 2012, n° 11-13.748, CGT des personnels de
I'IGESA).

Elle rappelle que les sept criteres de représentativité sont cumulatifs
mais elle les répartit en deux catégories. D'une part, les criteres de
respect des valeurs républicaines, d’'indépendance et de transparence
financiere doivent étre satisfaits de maniere autonome. D’autre part, les
autres criteres, a savoir, l'influence, les effectifs d’adhérents et les
cotisations, I'ancienneté “des lors qu’elle est au moins égale a 2 ans” et
l'audience “des lors qu'elle est au moins égale a 10 %~ doivent faire
I'objet d’'une appréciation globale.

L2.3.4. I'incidence du cadre de deétermination
de la représentativité sur le périmetre
de designation du délégué syndical

En cohérence avec le cadre de détermination de la représentativité
syndicale retenu par la loi du 20 aoGt 2008, la Cour de cassation pose
le principe selon lequel, a défaut d’accord collectif en disposant autre-
ment, le périmetre de désignation des délégués syndicaux est le méme
que celui retenu, lors des dernieres €lections, pour la mise en place du
comité d’entreprise ou d’établissement (Cass. Soc. 18 mai 2011,
n° 10-60383, sté Brink’s security services).

1.2.3.5. Des précisions concernant les syndicats catégoriels

La CFE-CGC se voit appliquer des régles de représentativite
appréciées au regard des suffrages exprimés par
les catégories de personnel qu’elle a vocation a représenter

En 2010, la constitutionnalité des dispositions de l'article L.2122-2 du
Code du travail réservant a une organisation syndicale affiliée a une
confédération syndicale catégorielle interprofessionnelle nationale (c’est-
a-dire a la CFE-CGC) la faculté d’étre reconnue représentative dans
I'entreprise en tant qu’organisation catégorielle (décision 2010-63/64/65
OPC du 12 novembre 2010) était consacrée par le Conseil constitu-
tionnel.

En 2011, suivant le méme raisonnement, la Cour de cassation recon-
nait la conformité aux conventions internationales de ces dispositions
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considérant que les organisations syndicales catégorielles ne se
trouvent pas dans la méme situation selon qu’elles sont ou non
affilices a la CFE-CGC. Ces dispositions ne portent pas atteinte a la
liberté d’adhésion a un syndicat ni a I'égalité entre syndicats catégoriels
garanties par les conventions européennes et internationales (Cass.
Soc. 28 septembre 2011, n° 10-19.113, syndicat national des praticiens
de la MSA (SNPMA) : “attendu que, selon qu’elles sont ou non affiliées a
une conféderation catégorielle nationale, les organisations syndicales
catégorielles ne se trouvent pas dans la méme situation ; que des lors,
les dispositions des articles L.2121-1, L.2122-1 et L.2143-3 du Code du
travail, en ce qu’elles réservent aux organisations syndicales catégo-
rielles affiliees a une confédeération syndicale catégorielle interprofes-
sionnelle nationale certaines modalités d’appréciation de la
représentativité, ne méconnaissent aucune des normes européennes ou
internationales visées au moyen”).

Elle en tire les conséquences en termes de capacité a négocier de la
CFE-CGC et de poids dans la négociation. Ainsi, elle considere que la
CFE-CGC peut négocier et signer un accord intercatégoriel avec des
syndicats représentatifs intercatégoriels sans avoir a établir sa représen-
tativité au sein de toutes les catégories de personnel et que pour
apprécier les conditions de validité de I'accord, son audience électorale
doit étre rapportée a I'ensemble des colleges électoraux (Cass. Soc.
31 mai 2011, n° 10-14391, RATP).

...toutefois, 'examen des statuts de U'organisation syndicale
primaire peut conduire a une appréciation plus large

Lorsque les statuts du syndicat affilié a une confédération syndicale
catégorielle interprofessionnelle nationale le permettent, celui-ci peut
présenter des candidats dans le champ visé par ses statuts et établir sa
représentativité en fonction des suffrages recueillis dans I'ensemble de
ces colleges (Cass. Soc. 28 septembre 2011, n° 10-26.693, société
France Loisirs “Lorsqu’un syndicat affilié a une confédération catégo-
rielle interprofessionnelle nationale présente, en conformité avec son
champ statutaire, des candidats dans plusieurs colleges, sa représentati-
vité est établie en fonction des suffrages recueillis dans 'ensemble de ces
colleges”). En I'espece, un syndicat affilié a la CFE-CGC avait présenté
au premier tour des ¢€lections des listes de candidats au sein du college
“employés” en conformité avec son champ statutaire. Pour la Cour de
cassation, le syndicat était habilité a le faire mais en conséquence sa
représentativité devait étre appréciée, comme pour une organisation
syndicale intercatégorielle, c’est-a-dire en rapportant ses suffrages a
ceux recueillis dans 'ensemble des colleges.
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De méme, lorsque les statuts de I'organisation syndicale, bien qu’af-
filié¢e a la CFE-CGC couvrent toutes catégories de salariés et qu’au
surplus elle présente des candidats au premier college (quelle que soit
I'élection concernée), elle doit étre considérée comme une organisa-
tion syndicale intercatégorielle et ses suffrages doivent étre rapportés a
I'ensemble des suffrages exprimés tous colleges confondus (Cass. Soc.
31 janvier 2012, n° 11-60.135, Sté Adrexo : pour un cas dans lequel,
d’'une part aux termes de ses statuts, le syndicat regroupait les cadlres,
cadres supérieurs ou administratifs, les agents de maitrise, les techni-
ciens ou assimilés, les représentants, les commerciaux, les chomeurs
ainsi que les retraités, mais aussi “sous certaines conditions, les
employes”, et d’autre part, que lors du second tour de l'élection, il avait
effectivement présenté une liste de candidats dans le premier college).

Les régles statutaires justifient la qualification
de syndicat catégoriel pour celui qui représente
les personnels navigants techniques

La Cour de cassation rappelle le raisonnement du Conseil constitu-
tionnel pour confirmer la constitutionnalité des dispositions spécifiques
aux syndicats représentant les personnels navigants techniques (Cass.
Soc. 14 décembre 2011, n° 10-18.699, sociéte Brit Air : “Mais attendu
d’abord, que le Syndicat national du personnel commercial navigant,
qui a vocation a présenter des candidats dans tous les colleges électo-
raux, ne se trouve pas dans la méme situation que les organisations
syndicales catégorielles dont les régles statutaires ne donnent vocation
qu’a présenter des candidats dans certains colleges électoraux déter-
minés ; que des lors, sans violer le principe de liberté syndicale,
constitue une justification objective et raisonnable a la différence de
traitement instituée par le législateur, la prise en compte de la différence
de champ statutaire d’intervention des syndicats catégoriels de cadres
affiliés a une confédeération catégorielle nationale et des syndicats
catégoriels nationaux des personnels pilotes de ligne pour leur permettre
de participer a la négociation collective pour les catégories qu’ils ont
vocation a representer ;

Et attendu ensuite que les dispositions critiquées ont été reconnues
conformes aux textes constitutionnels par le Conseil constitutionnel”).

Le cas particulier des journalistes
L'article L.7111-7 du Code du travail prévoit la possibilité de créer
un college spécifique pour les journalistes professionnels et assimilés

et d'y reconnaitre un syndicat représentatif de cette catégorie de
personnel des lors qu’il y recueille 10 % des suffrages.
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Par décision du 2 mars 2011 (Cass. Soc. 2 mars 2011, n° 10-60157,
SNJ ¢/ Radio France Paris Ile-de-France), les juges de la Haute assem-
blée ont considéré que des lors que le protocole d’accord préélectoral
imposait l'inscription de tous les journalistes dans un seul et méme
college, peu importait que ce college comprenne également d’autres
salariés (en l'espece les journalistes étaient regroupés dans le college
cadres), ce college constituait le college électoral spécifique, prévu par
l'article L.7111-7 du Code du travail.

IIs en ont donc déduit la représentativité de 'organisation syndicale
y ayant recueilli au moins 10 % des suffrages exprimés au premier tour
des é€lections des membres titulaires du comité d’établissement dans ce
seul college.

1.2.3.6. Quelques éclairages apportés par les juges
sur les réféerendums

Le mode de validation par référendum introduit
par Uarticle 12 II de la loi n° 2008-789 du 20 aoiit 2008,
tel qu’issu de la loi n° 2009-526 du 12 mai 2009

Pour valider un accord par référendum, la Cour de cassation impose
de s’assurer que le premier tour n’a effectivement pas donné lieu a
dépouillement (Cass. Soc. 16 novembre 2011, n° 09-68.427, Société
Thales services : “Qu’en se déterminant ainsi, alors qu’il n’y avait pas
eu carence au premier tour des élections organisées au sein de I'établis-
sement de Malakoff le 19 décembre 2006 et qu’il lui appartenait de
rechercher si le scrutin avait donné lieu a depouillement et, dans ['affir-
mative, si 'avenant signé le 21 mars 2007 remplissait les conditions de
validite au regard des suffrages obtenus par les syndicats signataires, la
cour d’appel a privé sa décision de base légale”).

En l'espece, les juges du fond, appelés a se prononcer sur la validité
d'un avenant conclu en 2007, avaient appliqué la jurisprudence tirée
de larrét ADECCO (Cass. Soc. 20 decembre 2006, n° 05-60.345) et
constaté qu’en l'absence de quorum au premier tour des élections,
faute d’obligation de le dépouiller, la validité de l'accord était subor-
donnée a son approbation par referendum.

L'arrét ADECCO avait en effet posé le principe selon lequel
I’absence de quorum au premier tour des élections devait étre
assimilée a une carence et ne devait donc pas donner lieu a dépouille-
ment.

En précisant ainsi les modalités d’application du référendum de
validation des accords conclus par des délégués syndicaux réguliere-
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ment désignés mais dont les suffrages recueillis ne sont pas connus du
fait d’'une absence de dépouillement ou d'une carence au premier tour
des élections professionnelles, les juges de la Cour de cassation ont
donc mis fin a la jurisprudence ADECCO.

Le référendum prévu pour valider les accords de garanties
compléementaires (article L.911-1 du Code de la sécurité sociale)

Par arrét du 15 novembre 2011 (Cass. Soc. 15 novembre 2011,
n° 10-20.891, AFPA Novalis Prévoyance) la Cour de cassation précise
le régime du référendum prévu a l'article L.911-1 du Code de la
sécurité sociale, en considérant que le “réféerendum a la majorité des
intéresses” s’entend comme une ratification a la majorité des électeurs
inscrits.

[.3. LE ROLE DU HAUT CONSEIL DU DIALOGUE SOCIAL

La loi du 20 aoGt 2008 a posé les grands principes de la réforme
mais ne pouvait répondre a 'ensemble des questions concretes qui se
poseraient au moment de son application.

A cet égard, la jurisprudence de la Cour de cassation permet de
clarifier un certain nombre de sujets importants et de favoriser la
bonne application de la loi dans les entreprises.

Cette jurisprudence ne concerne toutefois pas les modalités d’agré-
gation des résultats d’élections professionnelles au niveau de la
branche et au niveau national et interprofessionnel. Pour ces niveaux,
les regles de prise en compte des suffrages sont en cours de définition
par le ministere chargé du Travail, en concertation avec les partenaires
sociaux réunis dans le cadre du Haut Conseil du dialogue social
(HCDS). Ces travaux visent a définir les regles de gestion mises en
ceuvre pour mesurer I'audience syndicale dont les résultats seront
présentés en mars 2013.

L'Etat qui porte la responsabilité de la mesure d’audience syndicale
s’est fixé comme objectif prioritaire la transparence vis-a-vis des parte-
naires socCiaux.

Cette transparence prend la forme d'une information réguliere sur

I’évolution quantitative et qualitative de la collecte et de I'exploitation
des proces-verbaux d’élections professionnelles.
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Les partenaires sociaux réunis au sein du Haut Conseil du dialogue
social sont par ailleurs consultés sur 'ensemble des regles permettant
de construire les résultats de la mesure d’audience.

Les travaux du Haut Conseil du dialogue social, qui se réunit en
moyenne tous les trimestres, sont préparés par un groupe de suivi qui
en est 'émanation et qui se réunit quant a lui tous les mois. En 2011,
le Haut Conseil et le groupe de suivi ont notamment été consultés sur
des sujets liés au rattachement des organisations syndicales a une
confédération, aux modalités de prise en compte des “secteurs” au
sens de l'article L.2122-9 du Code du travail pour déterminer la repré-
sentativité syndicale d’'une confédération syndicale au niveau national
interprofessionnel, a la prise en compte de certaines ¢élections partielles
ou encore a l'articulation entre branches nationales et branches territo-
riales pour un méme secteur d’activité.

Depuis le début du cycle électoral en janvier 2009, 11 réunions du
Haut Conseil du dialogue social et 25 réunions du groupe de suivi se
sont tenues.

Au travers des débats et des prises de positions en son sein, le Haut
Conseil éclaire les décisions de I'Etat auquel il revient in fine, en tant
que responsable de la mise en ceuvre de la réforme, de trancher et
d’arréter les regles de gestion.

|.4. LE CRITERE DE L’AUDIENCE DANS LA DETERMINATION
DE LA REPRESENTATIVITE SYNDICALE AU NIVEAU NATIONAL
INTERPROFESSIONNEL ET AU NIVEAU DE LA BRANCHE

La mesure de l'audience repose sur la compilation des résultats des
élections professionnelles dans les entreprises de onze salariés et plus,
du scrutin qui se déroulera entre le 28 novembre et le 12 décembre
2012 dans les tres petites entreprises et des élections aux chambres
d’agriculture qui se dérouleront du 7 au 31 janvier 2013.

1.4.1. La prise en compte des résultats
des élections professionnelles

Le cycle de mesure de l'audience est défini du 1 janvier 2009 au
31 décembre 2012. Entre ces deux bornes, les résultats des élections
professionnelles doivent étre collectés via les proces-verbaux des
élections. Pour fiabiliser les informations figurant sur ces proces-
verbaux, un processus de traitement, défini apres consultation du
HCDS, est appliqué.
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L 4.1.1. La collecte des proces-verbaux

La collecte des proces-verbaux d’élections, qui avait jusqu’ici une
vocation statistique permettant de produire des résultats nationaux, a
désormais des conséquences juridiques. Les résultats des élections
professionnelles sont le fondement de la représentativité dans I'entre-
prise, dans la branche et au niveau interprofessionnel.

Le dispositif de collecte et de traitement des résultats des élections
professionnelles, opérationnel depuis la fin 2008, s’est construit en
plusieurs temps. Apres la phase initiale de I'organisation du stockage et
de la collecte des proces-verbaux d’élections, la Direction générale du
travail (DGT) a ouvert, début 2010, un centre dédié pour effectuer les
différentes opérations liées a l'enregistrement, la vérification et la
comptabilisation des résultats des €lections professionnelles en vue de
leur agrégation au niveau interprofessionnel et par branche. Situé¢ a
Louviers dans I'Eure, le centre de traitement des élections profession-
nelles (CTEP), dont l'adresse postale figure sur les formulaires de
proces-verbaux d’élections, recoit les proces-verbaux qui lui sont
envoyés par les entreprises.

Chaque entreprise doit adresser au CTEP un exemplaire du proces-
verbal pour chaque élection (comité d’entreprise ou délégation unique
du personnel, délégués du personnel) par college, pour les titulaires et
suppléants et ce, dans les quinze jours qui suivent la tenue de cette
¢lection. Parallelement, I'entreprise transmet deux exemplaires du
proces-verbal a sa section d’inspection. Dans I’hypothese d'une
carence, un proces-verbal de carence (et non un courrier simple signa-
lant cette carence) doit étre transmis au centre de traitement.
L’ensemble de ces formulaires est téléchargeable depuis le site Internet
www.elections-professionnelles.travail.gouv fr.

1.4.1.2. Traitement des proces-verbaux

Le proces-verbal adressé au centre de traitement est saisi dans une
base de données baptisée “Systeme d’information de la mesure de
I'audience pour la représentativité syndicale” (SI MARS). Dans le cadre
du processus dit “de conformité”, le contenu de I'ensemble de ses
rubriques est analysé et comparé a un référentiel élaboré avec les
partenaires sociaux. Le type d’élection, l'identification précise de I'éta-
blissement organisateur de I'élection, la date des €lections précédentes,
la durée des mandats, le nombre d’électeurs inscrits, la composition
des colleges sont autant d’informations examinées dans le cadre des
controles de conformité. La présence du code d’identification de la
convention collective (IDCC) appliqué par I'entreprise est ¢galement
vérifiée. Cette information est particulierement importante dans la
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mesure ou l'agrégation des résultats au niveau de la branche repose
sur le renseignement de ce code dans le proces-verbal. Si des écarts
sont constatés sur certaines rubriques du proces-verbal, des contacts
peuvent étre pris aupres de I'entreprise organisatrice de 1'élection pour
vérifier certaines informations ou collecter des informations
manquantes. Une campagne de courriers a ainsi été lancée depuis
I'automne 2011 aupres des entreprises.

Point d’étape

Au 10 avril 2012, le centre de traitement des élections professionnelles avait été
destinataire de plus de 125 000 plis adressés par les entreprises organisatrices
d’élections représentant un total de 405 000 proces-verbaux d’élections dont
un peu plus de 104 000 proces-verbaux d’élections premier tour titulaires hors
carence®, les seuls proces-verbaux pris en compte pour la mesure d’audience
syndicale.

70 % des proces-verbaux nécessitent une action de mise en conformité a leur
réception au centre de traitement. Apres retraitement par les opérateurs du
centre et envoi le cas échéant des courriers aux entreprises, environ 70 % des
proces-verbaux saisis dans le systeme d’information ont a ce jour la qualité
requise pour leur prise en compte pour la mesure d’audience syndicale.

Afin de garantir une meilleure qualité des proces-verbaux, plus de 29 000 courriers
ont été adressés aux entreprises pour faire compléter une information manquante
Ou erronée.

Le processus de mise en conformité des données recues se poursuit pour
accroitre significativement la proportion des proces-verbaux pouvant étre pris
en compte dans la mesure d’audience.

(*) Les données publiées dans “La négociation collective en 2010” comptabilisaient les PV de carence
qui doivent étre écartés puisqu’ils ne sont pas pris en compte dans la mesure de I'audience.

1.4.1.3. La consultation des proces-verbaux et les outils disponibles
sur le site Internet dédié aux élections professionnelles

Depuis le mois de juin 2010, le ministere chargé du Travail a ouvert
un site Internet dédié aux élections professionnelles : www.elections-
professionnelles.travail.gouv.fr

Ce site permet au public d’accéder rapidement a I'ensemble des
textes applicables concernant les élections professionnelles : la loi du
20 aolt 2008, ses décrets d’application ainsi que les circulaires et les
formulaires Cerfa a retourner au centre de traitement apres 'organisa-
tion d’élections professionnelles.
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Il permet en outre de consulter les proces-verbaux d’élections tenues
dans les entreprises depuis le 1¢ janvier 2009. Il s’agit aussi bien de
premiers que de seconds tours, de proces-verbaux completement
valides que de proces-verbaux en cours de mise en conformité, de
carences ou de résultats d’élections. Au 10 avril 2012, 343 000 proces-
verbaux d’élections sont consultables sur le site. Parmi 'ensemble des
proces-verbaux d’élections consultables sur le site, seuls ceux des
premiers tours des titulaires hors carence seront intégrés dans la mesure
d’audience. Le périmetre du calcul de l'audience repose ainsi sur un
peu plus de 104 000 proces-verbaux d’élections professionnelles.

Les statistiques de fréquentation du site Internet révelent une
fréquentation moyenne de pres de 9 000 visites mensuelles pour un
total de 322 000 pages vues mensuellement. Parmi les différentes
fonctionnalités du site, la fonction de consultation des proces-verbaux
d’élections est celle qui est le plus couramment utilisée.

1.4.2. La prise en compte des suffrages des salariés
des treés petites entreprises

1.4.2.1. Le scrutin dans les tres petites entreprises

Le Code du travail n’impose d’élections des représentants du
personnel que dans les entreprises ayant 11 salariés et plus pour les
délégués du personnel et 50 salariés et plus pour les membres des
comités d’entreprises.

Or, selon I'INSEE, plus de trois millions de salariés travaillent dans
des tres petites entreprises (TPE) et 1,6 million travaillent pour un
particulier employeur. Aux termes de la loi du 20 aotGt 2008, ces
salariés ne participaient donc pas a la détermination de la mesure de
I'audience des organisations syndicales représentatives des salariés qui
sont amencées a les représenter dans les négociations de branche et au
niveau national et interprofessionnel.

Afin que I'ensemble des salariés participe a la mesure de 'audience
des organisations syndicales dans le cadre de la réforme de la repré-
sentativité, le législateur a complété la réforme de la représentativité
syndicale issue de la loi du 20 aott 2008. La loi du 15 octobre 2010
prévoit ainsi 'organisation d'un scrutin pour recueillir les suffrages de
I'ensemble des salariés des tres petites entreprises.

Les modalités de ce scrutin, apres présentation en Haut Conseil du

dialogue social, conformément a l'article L.2122-13 du Code du travail,
et avis formel de la Commission nationale de l'informatique et des
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libertés (CNIL), ont donné lieu a la publication d'un décret en Conseil
d’Etat le 29 juin 2011.

1.4.2.2. Le décret du 29 juin 2011 précisant les modalités
d’organisation du scrutin

Le scrutin qui se tiendra en fin d’année 2012 sera régional et se fera
sur sigle. Les électeurs pourront se prononcer par correspondance ou
par voie ¢€lectronique. Leurs suffrages seront agrégés a ceux issus des
¢lections professionnelles et des chambres départementales d’agricul-
ture (pour les salariés de la production agricole) pour donner une
mesure de la représentativité des organisations syndicales par branche
et au niveau national et interprofessionnel.

Dans le cadre des opérations électorales, un centre de traitement
dédié aux élections dans les TPE a été ouvert a Rungis. Sa premiere
tache est de constituer la liste €lectorale qui est établie a partir des
déclarations sociales des entreprises ¢€tablies au titre de 'année 2011.
Le centre de traitement peut étre amené a contacter les entreprises afin
de s’assurer de la qualité de chaque inscription et de I'exhaustivité des
informations ouvrant droit au vote.

Les salariés seront informés début septembre 2012 de leur inscrip-
tion sur une liste €lectorale au titre d’'une région, d'une branche et d'un
college. La région, la branche et le college dans lesquels le salarié vote
sont ceux qui correspondent a 'entreprise ou a I'établissement dans
lequel il a exercé son activité principale en décembre 2011.

S’ils le souhaitent, les salariés pourront consulter un extrait de cette
liste €lectorale sur le site Internet dédié du ministere ou en s’adressant
a la direction régionale des entreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE) de leur région et,
le cas échéant, former un recours gracieux pour obtenir une modifica-
tion de leur inscription.

Les organisations syndicales déposeront leurs candidatures entre le
10 et le 21 septembre 2012. Les organisations syndicales ayant statutai-
rement vocation a étre présentes dans le champ géographique dune
seule région déposeront leur candidature en DIRECCTE. Celles qui ont
vocation a étre présentes dans plusieurs régions déposeront leur candi-
dature aupres des services centraux du ministere chargé du Travail.

Début novembre 2012, les électeurs recevront a leur domicile les
documents ¢lectoraux (matériel de vote par correspondance, propa-
gande des organisations syndicales dont la candidature aura été
déclarée recevable, code confidentiel pour le vote électronique).
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Les salariés des TPE pourront voter par voie €lectronique entre le
28 novembre et le 12 décembre 2012 ou par correspondance des
réception du matériel de vote.

Les modalités de vote retenues donnent la possibilité aux salariés de
voter depuis leur domicile ou depuis tout lieu de leur choix. Toutefois,
si un salarié fait le choix de voter par Internet depuis son lieu de
travail, 'entreprise doit lui laisser le temps nécessaire pour le faire tout
en garantissant que la confidentialit¢ du vote sera respectée. Il n’est
pas exigé qu’'un poste informatique soit réservé aux opérations de
vote. Lorsque le vote a lieu pendant les horaires de travail, ce temps
est considéré comme temps de travail.

Enfin, si le salarié choisit de voter a la fois par correspondance et
par voie €électronique, seul son vote €lectronique sera pris en compte.

Une circulaire relative a 'organisation des élections dans les TPE en
2012 sera publiée au printemps 2012 pour préciser 'organisation de
ces ¢€lections, et notamment le réle des DIRECCTE tout au long du
processus.

Les résultats seront proclamés fin 2012.

Calendrier synthétique du scrutin TPE

e constitution de la liste électorale du 1* janvier au 30 juin 2012 ;

e envoi d’un document d’information aux électeurs mentionnant les informa-
tions les concernant portées sur la liste électorale : 5 septembre 2012 ;

® recours gracieux sur l'inscription sur les listes électorales aupres de la
DIRECCTE : du 10 septembre 2012 au 1 octobre 2012 ;

e fin du recours contentieux sur les décisions des DIRECCTE relatives a l'ins-
cription sur les listes électorales devant le tribunal d’instance : 22 octobre
2012 ;

e dépdt des candidatures des organisations syndicales candidates : du
10 septembre 2012 au 21 septembre 2012 ;

¢ publication des candidatures recevables des organisations syndicales :
8 octobre 2012 ;

¢ date limite du recours contentieux relatif aux candidatures des organisations
syndicales devant le tribunal d’instance : 18 octobre 2012

¢ date limite d’envoi des documents électoraux et de la propagande :
23 novembre 2012 ;

e période de scrutin : du mercredi 28 novembre 2012 au mercredi 12 décembre
2012;

e date limite de réception des votes par correspondance et début des opéra-
tions de dépouillement : mardi 18 décembre 2012 ;

e publication des résultats : a I'issue des opérations de dépouillement.
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1.4.3. La prise en compte des résultats des élections
aux chambres départementales d’agriculture
pour la mesure d’audience syndicale dans le champ
de la production agricole

L’élection a destination des salariés des TPE, qui interviendra pour
la premiere fois fin 2012, ne concerne pas les salariés de la branche de
la production agricole pour laquelle I'audience sera appréciée au
regard des suffrages exprimés aux ¢élections aux chambres départe-
mentales d’agriculture.

Le législateur n’a pas entendu exclure le secteur agricole de la
réforme de la représentativité syndicale et notamment des regles
relatives a la mesure de 'audience, mais a pris acte de sa spécificité.

1.4.4. La compilation des résultats

Une fois collectés et traités, les proces-verbaux d’élections profes-
sionnelles seront agrégés en vue d’établir la représentativité au double
niveau de mesure de I'audience (branches professionnelles et national
interprofessionnel) tel que prévu par la loi du 20 aoGt 2008.

Cette mesure n’interviendra qu’'une seule fois a l'issue du cycle
électoral et apres agrégation avec les résultats du scrutin spécifique
pour les salariés des tres petites entreprises et ceux issus des élections
aux chambres départementales d’agriculture. Comme le prévoient les
dispositions de la loi du 20 aolt 2008, les résultats de la mesure
d’audience seront présentés en Haut Conseil du dialogue social au plus
tard fin mars 2013 pour une publication des arrétés de représentativité
au mois d’aolt 2013.

Le systeme décisionnel est le module permettant, a partir des
proces-verbaux des ¢élections professionnelles concernées, de procéder
a la mesure de l'audience des organisations syndicales. Il repose sur
I'ensemble des regles de gestion définies en lien avec les partenaires
sociaux dans le cadre du Haut Conseil du dialogue social.
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Il LA LOI RELATIVE A LA RENOVATION DU DIALOGUE
SOCIAL DANS LA FONCTION PUBLIQUE

Prolongement des accords de Bercy du 2 juin 2008 sur la rénovation
du dialogue social dans la fonction publique, la loi n® 2010-751 du
5 juillet 2010 relative a la rénovation du dialogue social et comportant
diverses dispositions relatives a la fonction publique a consacré une
nouvelle conception de la démocratie sociale dans la fonction
publique, dont les principes directeurs sont la représentativité et la
responsabilité.

Depuis la signature des accords de Bercy jusqua la publication de
la loi, le temps des architectes a laissé place a celui des maitres
d’ceuvre. En 2011 et au premier trimestre 2012, la construction de cet
édifice normatif a ainsi connu de nouvelles réalisations, notamment en
ce qui concerne les instances de concertation et le droit syndical.

Avec l'entrée en vigueur de nombreux textes d’application et la
premiere €lection professionnelle réalisée selon les modalités de la loi
du 5 juillet 2010, la période marque une étape supplémentaire, sans
doute décisive, dans I'appropriation de la refondation du dialogue
social dans la fonction publique.

[I.1. LES ELECTIONS PROFESSIONNELLES DANS LA FONCTION
PUBLIQUE DE L'ETAT

II.1.1. Proroger pour élire et converger : la mise en place
des élections professionnelles de l'automne 2011

Transposant les accords de Bercy, la loi a posé le principe de I'élec-
tion des représentants du personnel par I'ensemble de la communauté
de travail (voir La négociation collective en 2010, Bilans & Rapports,
pages 148-151). En vertu des nouvelles regles de la représentativité
dans la fonction publique, 'audience électorale constitue désormais le
critere essentiel de la 1égitimité des organisations syndicales.

Pour assurer une entrée en vigueur rapide de ce nouveau principe
électif, 'année 2011 a mis en place les conditions d'une harmonisation
des cycles électoraux de la fonction publique, qui étaient caractérisés,
avant la réforme, par une absence totale de synchronisation. Le décret
n°® 2010-1743 du 30 décembre 2010 relatif a la prorogation et a la réduc-
tion de la durée des mandats des membres de certaines instances repré-
sentatives du personnel de la fonction publique de I'Etat a posé le
premier jalon de ce processus de convergence du calendrier des élections
professionnelles au sein des trois versants de la fonction publique.
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A l'exception de certaines instances ministérielles renouvelées en
2010 et des personnels de la fonction publique territoriale, qui ont
vocation a converger avec les autres fonctions publiques a 'occasion
des prochaines élections fin 2014, 'ensemble des agents de la fonction
publique de I'Etat et de la fonction publique hospitaliere ont été
appelés a voter a 'automne 2011 pour élire leurs représentants.

Pour la premiere fois, les agents titulaires et non titulaires de la
fonction publique de I'Etat ont choisi leurs représentants appelés 2
siéger dans les nouvelles instances que sont les comités techniques
ministériels et les comités techniques de proximité. S’il est vrai que le
renouvellement des commissions administratives paritaires (CAP) a eu
lieu le méme jour, ce sont les résultats des votes aux comités
techniques (CT) qui ont appelé l'attention, en ce qu’ils permettent de
déterminer la représentativité des organisations syndicales et, donc, la
composition du Conseil supérieur de la fonction publique de I'Etat
(CSFPE).

IL.1.2. Les résultats dans la fonction publique de UEtat

En termes de participation, il parait encore incertain d’évaluer préci-
sément le poids respectif des agents titulaires et non titulaires ayant
voté a l'automne 2011. Pris globalement, il faut relever qu’environ
1,2 million d’électeurs ont participé au vote sur les CAP et les CT sur
les 2,2 millions d’inscrits de la fonction publique de I'Etat. L'analyse
des résultats de ces ¢€lections professionnelles invite a la prudence.

Par ailleurs, la participation des agents publics a pu révéler une
différenciation de la participation entre, d’'une part, I'instance qui
connait de la gestion des carrieres individuelles et, d’autre part, celle
qui est consultée sur les changements dans I'organisation des services.

En définitive, les résultats du scrutin tendent a structurer un paysage
syndical autour de cing organisations, soulignant ainsi un certain conti-
nuum entre les scrutins, comme l'ont montré les résultats définitifs de
la fonction publique de I'Etat publiés par le ministere de la Fonction
publique. Les ¢lections n’ont pas fondamentalement modifié les
rapports de force, méme si le “rendez-vous” du 20 octobre 2011 a
changé nécessairement I'approche syndicale.

Avant le renouvellement général inter-fonctions publiques
programmé a la fin de I'année 2014, qui exprimera de maniere
synchrone le vote syndical des agents dans les trois versants de la
fonction publique, I'importance de la dynamique de dialogue social ici
impulsée doit ainsi étre rappelée. Les résultats obtenus aux comités
techniques constituent le socle de la recomposition des instances
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supérieures de dialogue social (arrété du 23 février 2012 portant
nomination au Conseil supérieur de la fonction publique de I'Etat,
décret du 31 janvier 2012 portant nomination au Conseil commun de la
fonction publique). La période de transition entre les deux scrutins
professionnels étant relativement courte, les positionnements respectifs
et les jeux d’acteurs ont nécessairement vocation a s’accélérer.

[1.2. L ACHEVEMENT DE LA REFORME DES INSTANCES
DE CONCERTATION

II.2.1. Des instances de dialogue social garantes
de la qualité du dialogue social

Les comités techniques

Le décret n® 2011-184 du 15 février 2011 a fixé de nouvelles regles
d’organisation, de composition, d’attributions et de fonctionnement
pour les comités techniques. Il se substitue au décret n® 82-452 du
28 mai 1982 relatif aux comités techniques paritaires, qui ne demeure
applicable qu’a titre transitoire.

Ses dispositions principales concernent la cartographie des comités
(fixation des niveaux auxquels ils peuvent étre créés et détermination
de leur caractere obligatoire ou facultatif), la généralisation de I'élec-
tion des représentants du personnel par tous les agents, titulaires et
non titulaires, au scrutin de liste avec représentation proportionnelle,
I'allongement a quatre ans de la durée du mandat, une adaptation des
attributions des comités pour y inclure les grandes questions concer-
nant actuellement les administrations et leurs agents, et un mode de
fonctionnement tenant compte de la suppression de la composition
paritaire, en nombre, des comités.

Pour accompagner la mise en ceuvre du décret n° 2011-184, plusieurs
textes ont été préparés par le ministere de la Fonction publique :

e des le 22 avril 2011, une premiere circulaire relative a 'organisation
et a la composition des comités techniques a été publiée, afin
d’aider les administrations et établissements publics concernés dans
la perspective de l'organisation des élections professionnelles
relatives au renouvellement général des instances de représentation
du personnel ;

e le 5 janvier 2012, une deuxiéme circulaire relative au reglement
intérieur type des comités techniques, établi apres avis du CSFPE au
cours de sa session du 19 décembre 2011, a permis de faciliter la
mise en place des comités techniques nouvellement €lus ;
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e d’ici la fin du premier trimestre 2012, une troisieme circulaire relative
aux attributions et au fonctionnement des comités techniques devrait
étre publice.

Les commissions administratives paritaires

D’autre part, le décret n® 2011-183 du 15 février 2011, qui modifie le
décret n° 82-451 du 28 mai 1982 relatif aux commissions administra-
tives paritaires, réforme notamment la durée du mandat des membres.
Comme dans les comités techniques, la mandature au sein de ces
instances est désormais portée de trois a quatre ans, en cohérence
dailleurs avec la durée du mandat des délégués du personnel (article
L.2314-26 du Code du travail) et des membres €élus du comité d’entre-
prise (article L.2324 24 du Code du travaiD).

En outre, le décret prévoit que le scrutin ne comportera plus qu'un
seul tour, en vue des élections professionnelles : toutes les organisa-
tions syndicales remplissant les conditions d’ancienneté, d’indépen-
dance et de respect des valeurs républicaines fixées par la loi n’ont pas
a justifier de leur représentativité pour déposer des listes.

Enfin, le décret assouplit les conditions d’éligibilité et modifie égale-
ment les regles applicables en matiere de remplacement des représen-
tants du personnel définitivement empéchés de siéger en cours de
mandat. En revanche, le caractere paritaire de la composition des
commissions administratives paritaires n’a pas été¢ modifié.

I1.2.2. Une nouvelle gouvernance des instances supérieures
Le Conseil commun de la fonction publique

Le décret n® 2012-148 du 30 janvier 2012 relatif au Conseil commun
de la fonction publique (CCFP) a créé une nouvelle instance consulta-
tive de dialogue social, appelée de ses voeux par le Livre blanc sur
I'avenir de la fonction publique d’avril 2008. Le Conseil commun est
compétent pour I'ensemble des textes dont I'objet est commun aux
trois versants de la fonction publique ou pour les questions communes
qui concernent au moins deux versants sur trois.

Pourront ainsi €tre abordées les questions relatives aux valeurs de la
fonction publique, aux évolutions de I'emploi public et des métiers de
la fonction publique, au dialogue social, a la mobilité et aux parcours
professionnels, a la formation professionnelle tout au long de la vie, a
I'égalité entre les hommes et les femmes, a l'insertion professionnelle
des personnes handicapées, a la lutte contre les discriminations, a
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I'évolution des conditions de travail, 'hygiene, la santé et la sécurité au
travail et a la protection sociale complémentaire.

Présidé par le ministre de la Fonction publique, il est composé de
trois colleges : les représentants des organisations syndicales
(30 sieges), les représentants des employeurs territoriaux (10 sieges), et
les représentants des employeurs hospitaliers (5 sieges). Cette compo-
sition reflete la diversité a la fois des missions du service public, du
pluralisme des organisations syndicales et des différents employeurs
territoriaux et hospitaliers. Installé le 31 janvier 2012, le Conseil
commun renforce 'unité de la fonction publique dans la diversité de
chacun de ses versants.

Le Conseil supérieur de la fonction publique de I'Etat

Le décret n° 2012-225 du 16 février 2012 relatif au Conseil supérieur
de la fonction publique de I'Etat (CSFPE), instance consultative compé-
tente pour connaitre des questions d’ordre général relatives a la
fonction publique de I'Etat, a été publié au Journal officiel du
17 février 2012. Par ailleurs, le décret n° 82-450 du 28 mai 1982 qui
régissait jusqu’alors cette instance a été abrogé.

En effet, suite a la loi du 5 juillet 2010, le CSFPE est désormais
composé a partir notamment des résultats des élections profession-
nelles pour la désignation des représentants du personnel dans les
comités techniques. Sa composition n’est plus paritaire, au profit d'une
représentation de I’Administration adaptée en fonction de l'ordre du
jour. En outre, le nouveau décret pose le principe que seuls les repré-
sentants des personnels ont voix délibérative. Il ouvre également au
ministre de la Fonction publique la faculté, apres accord des ministres
concernés, de consulter le CSFPE sur les projets de textes relevant de
la compétence de plusieurs comités techniques ministériels ou d’éta-
blissements publics. Dans ce cas, I'avis rendu par le CSPFE se substitue
a celui des comités techniques.

Les compétences de l'instance, qui ne sont pas sensiblement
modifiées, tiennent compte, en particulier, de celles désormais
dévolues au Conseil commun de la fonction publique. Avec le change-
ment profond des modalités d’appréciation de la représentativité des
organisations syndicales, les décrets relatifs au Conseil supérieur de la
fonction publique hospitaliere (CSFPH) et au Conseil supérieur de la
fonction publique territoriale (CSFPT) seront également modifiés afin
de s’inscrire dans la nouvelle gouvernance des instances supérieures.
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[1.3. VERS UNE CLARIFICATION DES CONDITIONS
D’EXERCICE DU DROIT SYNDICAL

Les accords de Bercy sur la rénovation du dialogue social ont
souhaité simplifier le cadre juridique relatif aux droits et moyens syndi-
caux dans le sens de la transparence, de l'efficacité et de la responsabi-
lité des acteurs du dialogue social. Des la loi du 5 juillet 2010, deux
avancées ¢taient prévues : d’'une part, la possibilité de promouvoir les
permanents syndicaux, sans que cette promotion interne soit consi-
dérée comme une nomination pour ordre ; d’autre part, la prise en
compte des compétences acquises dans l'exercice d’'un mandat
syndical, au titre de la reconnaissance des acquis de I'expérience
professionnelle.

Un relevé de conclusions relatif a la modernisation des droits et
moyens syndicaux a été établi le 29 septembre 2011, a l'issue de
réunions de concertation tenues en 2010-2011. La transparence des
moyens accordés aux organisations syndicales, I'architecture de leurs
moyens humains, les droits qui leur sont reconnus dans leurs relations
avec les agents, ainsi que la situation des personnels investis de
moyens syndicaux seront ainsi rénovés dans les prochains mois.

La publication du décret n° 2012-224 du 16 février 2012, modifiant
le décret n°® 82-447 du 28 mai 1982 relatif a 'exercice du droit syndical
dans la fonction publique, est une premiere ¢tape dans la mise en
ocuvre de ce relevé de conclusions. Le texte est entré en vigueur le
1 mars 2012, sauf dans les ministeres ayant renouvelé leur comité
technique ministériel en 2010 (Intérieur, Culture, Affaires étrangeres,
Enseignement supérieur et Recherche) et dans les ministeres de 'Edu-
cation nationale et de I’Agriculture, qui le mettront en ocuvre a
compter du 1¢ septembre 2012.

Pour l'essentiel, ce texte prend en compte l'appréciation de la
représentativité des organisations syndicales a partir de leurs résultats
aux élections des comités techniques pour l'attribution des moyens.
Par ailleurs, il assouplit les modalités d’utilisation des facilités en
temps, avec la création du “crédit de temps syndical” en remplacement
des autorisations spéciales d’absence contingentées et des décharges
d’activités de service. Le crédit de temps syndical est calculé en
fonction d'un nouveau baréme, appliqué aux effectifs des agents
inscrits sur les listes €lectorales pour les €lections au comité technique
ministériel. Une circulaire sera publiée au cours du premier semestre
2012 pour faciliter I'appropriation en gestion de cette réforme des
moyens syndicaux.
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ACTION DE LETAT

. LE ROLE ET LACTIVITE DES COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES EN 2011

|.1. LE ROLE D’INTERMEDIATION DES COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES

Le ministere chargé du Travail contribue a I'engagement et a I'avance-
ment des négociations professionnelles en jouant, a la demande des
partenaires sociaux ou quand il le juge nécessaire, le role d'intermédia-
tion, a travers la constitution de commissions mixtes paritaires (CMP).

Cette année encore, il a joué un réle d'impulsion des négociations au
travers de l'action des présidents de CMP.

La négociation en commission mixte paritaire (CMP)

En cas de difficultés ou de blocage des négociations, I'article L.2261-20 du
Code du travail permet de recourir a une commission mixte paritaire, présidee
par un représentant de I'Etat.

L'objet d’une commission mixte paritaire est d’aider a la négociation de textes
conventionnels de branche susceptibles d’extension, en dénouant des situations
de blocage avec I'aide d’un tiers apportant sa compétence technique et juridique.
La CMP est ainsi composée des représentants des organisations professionnelles
d’employeurs et de salariés représentatives dans le secteur d’activité considére,
et présidée par un représentant du ministre en charge du Travail.

Le ministre peut provoquer la réunion d’une commission mixte dans deux
hypothéses : a tout moment de sa propre initiative ou bien lorsqu’une organisa-
tion syndicale d’employeurs ou de salariés le demande. Il 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, sans se substituer aux négocia-
teurs dans les débats de fond. Le président 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.

Trois nouvelles demandes de commission mixte paritaire par les
partenaires sociaux (principalement par les syndicats de salariés) ont
été relevées pour I'année 2011 : la boulangerie pdtisserie industrielle
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dans le cadre de la refonte de sa convention collective, les établisse-
ments et services pour personnes inadaptées et handicapées engagés
dans un travail de toilettage de la convention collective nationale du
15 mars 1966 et en premier lieu des classifications ainsi que la branche
sanitaire, sociale et médicosociale a but non lucratif (UNIFED) en lien
avec les difficultés rencontrées dans le cadre de son accord désignant
le nouvel OPCA de branche.

|.2. L’ACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES PARITAIRES

En 2011, 85 branches professionnelles, soit quatre de moins qu’en
2011, ont négocié sous la présidence d'un représentant du ministre en
charge du Travail sur les themes suivants :

Principaux thémes négociés en commissions mixtes paritaires
(en % par rapport a ’ensemble des thémes négociés en 2011)

Salaires 27,7
Retraite prévoyance
Formation professionnelle
Classifications

Santé au travail

Egalité femmes/hommes
Rapport annuel de branche
Durée du travail
Financement du paritarisme

Seniors

Champ d’application

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

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé - DGT (CMP)
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Les secteurs des services (44 branches) et du commerce
(33 branches) y sont les plus représentés. Le secteur industriel, quant a
lui, n'apparait que pour une faible part (8 branches). 584 réunions se
sont déroulées en commission mixte en 2011.

Malgré un nombre de commissions mixtes sensiblement égal a celui
de 'année précédente, les mises en place de commissions et les renou-
vellements de présidence ont nécessité la nomination de onze
nouveaux présidents de commissions mixtes (dont trois pour de
nouvelles CMP). Par ailleurs, trois commissions mixtes ont pu
retourner en commission paritaire simple : les prestataires techniques
du spectacle, 1a librairie et les foyers de jeunes travailleurs (FJT). Ce
retour en paritaire simple est un objectif recherché par I'Etat car il
signifie que les partenaires sociaux sont en capacité de négocier de
facon totalement autonome.

En 2011, I'équipe d’animation du réseau a organisé un stage de
formation de futurs présidents de commissions mixtes paritaires ainsi
qu'une journée réunissant les présidents en exercice afin d’échanger
sur des théemes d’actualité : le retour en commission paritaire simple,
les conflits dans un college (notamment lors de l'arrivée d’une
nouvelle organisation patronale), l'effet des incitations a négocier sur
certains themes (seniors, égalité professionnelle, etc.) sur la conduite
des négociations.

[.3. LA NEGOCIATION DANS LE CADRE DE COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES

309 textes ont été signés (2 conventions collectives, 154 accords
professionnels et 153 avenants) dans 67 commissions mixtes paritaires.
Parmi les 18 commissions mixtes paritaires dans lesquelles aucun
accord n’a pu étre signé en 2011, la quasi-totalit¢ d’entre elles étaient
parvenues a signer un texte en 2010. Restent certains secteurs dans
lesquels la négociation peine a aboutir : la parfumerie, les grands
magasins et magasins populaires, ou les activités postales.

Parmi les themes les plus fréquents abordés dans les accords signés,
on trouve :

e 00 textes sur le theme général des salaires,

e 40 textes sur le theme de la formation professionnelle,
e 23 textes sur les themes de la prévoyance et de la santé.
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Enfin, on peut citer les conventions collectives :

e de lesthétique-cosmétique et de l'enseignement technique et profes-
sionnel lie aux métiers de l'esthétique et de la parfumerie signée le
24 juin 2011 (avant la fin du délai de survie de I'ancienne convention
collective) ;

e des activités industrielles de boulangerie et pdtisserie avec un avenant
signé le 11 octobre 2011, par les cinq organisations syndicales repré-
sentatives, modifiant I'ensemble de la convention collective a 'excep-
tion de son champ.

Par ailleurs, un accord a été signé, le 13 septembre 2011, dans la
branche de l'édition. Le baréme de salaires minima 2011-2012 conclu
met fin a l'absence d’accords de salaires dans la branche depuis le
15 juin 2007.
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II. LACTIVITE DE LA SOUS-COMMISSION
DES CONVENTIONS ET ACCORDS

Pour harmoniser les regles relatives aux conditions de travail et
d’emploi des salariés au sein d'une méme profession, les signataires
d’une convention ou d’'un accord collectif peuvent demander au
ministre chargé du Travail de rendre le texte applicable a tous les
salariés et a tous les employeurs compris dans son champ d’applica-
tion ou subordonner son entrée en vigueur a son extension. Le
ministre engage en ce sens la procédure d’extension. En cas de
décision favorable (ce qui couvre la quasi-totalité¢ des cas), un arrété
est publié au Journal officiel. La convention ou l'accord étendu
s'applique alors a toutes les entreprises y compris celles qui ne sont
pas adhérentes a I'une des organisations patronales signataires. Lors de
I’extension, le controle de légalité effectué par le ministre peut
conduire a exclure certaines dispositions de la convention ou de
I'accord.

La logique de I'élargissement permet, elle, d’appliquer les disposi-
tions d’'une convention ou d’'un accord étendu, aux salariés et aux
entreprises relevant d'un autre champ d’application géographique ou
d’'un autre secteur professionnel dépourvu de dispositions convention-
nelles.

[1.1. LA PROCEDURE D’EXTENSION
II.1.1. Objectifs et conséquences

Une convention ou un accord collectif s’applique, dans un champ
géographique, économique et professionnel défini au préalable, a tous
les signataires employeurs de ce texte ainsi qu’a leurs adhérents (entre-
prises et salariés des entreprises adhérentes des organisations profes-
sionnelles d’employeurs signataires). Il n’est pas tenu compte de
I'adhésion des salariés aux organisations syndicales, signataires ou non.

Pour que ce texte soit applicable a tous les salariés et a tous les
employeurs compris dans son champ d’application, il doit faire 1'objet
d’un arrété d’extension (article L.2261-15 du Code du travail).

La convention ou l'accord étendu s’applique ainsi a 'ensemble des
entreprises et a leurs salariés, méme celles qui ne sont pas adhérentes
a I'une des organisations patronales signataires, entrant dans le champ
drapplication du texte.
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Les organisations signataires décident de l'entrée en vigueur du
texte : des la signature de ce texte, a compter de la publication au
Journal officiel de l'arrété d’extension ou a une autre date précisée
dans le texte. A défaut d’indication, un texte est applicable aux signa-
taires et adhérents le lendemain du jour ou il a été déposé dans les
services du ministere chargé du Travail, a condition que le délai
d’opposition soit respecté.

Lorsque les signataires du texte conventionnel conviennent d'une
date d’entrée en vigueur antérieure a la date de la publication de
l'arrété d’extension, seuls les employeurs adhérents a 'une des organi-
sations patronales signataires sont liés par les dispositions du texte. Les
employeurs non adhérents ne seront tenus de les appliquer qu’a
compter de la publication de l'arrété d’extension, qui ne saurait
produire d’effet rétroactif.

II1.1.2. Déroulement de la procédure

Dépot de la convention ou de I'accord

Réception de la demande d’extension

é

Saisine des bureaux techniques | | Publication au Journal officiel
compétents pour avis d’un avis préalable a I'extension

v

Synthése des avis par le service Extension de la DGT

v

Nouvelle consultation Consultation de la CNNC siégeant
en cas d'opposition en sous-commission des conventions
multiple & 'extension [ et accords

au sein d’un méme s .
. Périodicité : toutes les 5 semaines
college employeurs

ou salarigs. +

Instruction de la demande

Décision du ministre
[

v v v

Renvoi, partiel ou total, Arrété d’extension publié au JO Refus, partiel ou total,
a la négociation (éventuellement avec réserve d’extension
ou exclusion)
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I11.2.1. Le dépot des textes

Le dépot par les partenaires sociaux des conventions et accords
collectifs interprofessionnels et de branche se fait aupres des services
centraux du ministere chargé du Travail. Pour que ce dépdt donne lieu
a la délivrance dun récépissé, les partenaires sociaux doivent trans-
mettre le texte en version papier et en version ¢€lectronique. En outre,
les courriers de notification du texte aux organisations de salariés
représentatives doivent étre produits. Ceci a pour but de s’assurer que
I'ensemble des organisations ayant participé aux négociations a bien
été destinataire du texte ouvert a la signature et a été en mesure
d’exercer son droit d’'opposition.

Le délai d’opposition est de quinze jours a compter de la date de
notification de la convention, de l'accord interprofessionnel ou de
branche aux organisations syndicales représentatives. Aucun texte ne
peut étre déposé avant 'expiration de ce délai.

Lorsque le dossier de dépot est complet, un récépissé est délivré
par le service en charge de la gestion des textes conventionnels de la
Direction générale du travail (DGT).

La délivrance du récépissé atteste de la complétude du dépot de
l’accord collectif mais ne constitue en aucun cas la reconnaissance de
la conformité du texte déposé au regard des dispositions 1égales, régle-
mentaires et conventionnelles.

Nota. Les textes conventionnels d’établissement, d’entreprise ou de groupe
sont déposeés dans les unités territoriales du ministére chargé du Travail, ainsi
gue tous les textes du secteur agricole, quel que soit leur niveau de conclusion.

I1.1.2.2. Initiative de la demande d’extension

La procédure d’extension peut étre engagée, soit a la demande de
I'une des organisations syndicales d’employeurs ou de salariés repré-
sentatives dans le champ d’application considéré, soit a l'initiative du
ministre (L.2261-24 du Code du travail).

La demande d’extension peut étre concomitante au dépot du texte.

La procédure d’extension n’est engagée qu'une fois le dépdt du texte
constaté par la remise d’'un récépissé de dépot.
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Parmi les différents textes susceptibles d’étre étendus, on distingue les textes
de base (conventions collectives, accords interprofessionnels et accords
professionnels) et les textes qui leur sont rattachés (accords et avenants). Les
accords et avenants viennent amender, compléter ou mettre a jour le texte de
base, dans le champ conventionnel duquel ils sont conclus.

1I1.1.2.3. Réception de la demande d’extension
et premieres vérifications

Le service chargé de I'extension au sein de la Direction générale du
travail (DGT) procede aux premieres vérifications avant d’engager
I'analyse du texte :

e ’extension n’est possible que si le texte auquel il se rattache a
préalablement été étendu ;

e tout texte soumis a la procédure d’extension doit comporter un
champ d’application professionnel et territorial, soit il s’agit du
champ du texte auquel il est rattaché, soit il définit un champ
d’application spécifique ;

e au moins une organisation syndicale signataire du texte de rattache-
ment doit étre signataire du texte dont I'extension est demandée.

A titre d’exemples, ne peuvent étre étendus :

e les accords signés par la seule CFE-CGC dans le cas ou ils engagent
I'ensemble des salariés de la branche ; en I'absence d’éléments de
nature a établir sa représentativité dans le champ de 'accord, celle-ci
ne peut, en application de l'article L.2231-1 du Code du travail, étre
regardée comme pouvant engager I’ensemble des salariés de la
branche ;

e les accords conclus alors que certaines organisations représentatives
n'ont pas ¢été invitées aux négociations en vertu de l'article L.2231-1
du Code du travail.

II.1.2.4. Publication de l'avis d’extension

Parallelement a I'analyse du contenu du texte, un avis préalable a
I’extension est publié au Journal officiel. Les organisations et les
personnes intéresscées disposent d'un délai de quinze jours a compter de
la publication de I'avis pour présenter leurs observations ou faire part de
leur opposition a I'extension. Le texte de la convention ou de l'accord
collectif considéré peut étre consulté dans le bulletin officiel des conven-
tions collectives mis en ligne sur le site Internet du Journal officiel. Si le
bulletin hebdomadaire n’est pas encore publié lorsque l'avis est rendu
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public, le texte peut alors étre obtenu aupres des directions régionales
des entreprises, de la consommation, de la concurrence, du travail et de
I'emploi (DIRECCTE). Cet avis permet notamment de prendre connais-
sance :

e d’éventuels chevauchements de champs d’activité entre celui du
texte déposé et d’autres conventions existantes,

e des vices intervenus dans le processus de négociation,

¢ de toute difficulté d’ordre juridique inhérente au texte.

Les “oppositions” a l'extension éventuellement recueillies dans ce
cadre sont portées a la connaissance des membres de la sous-commis-
sion des Conventions et Accords.

II.1.2.5. Analyse de la conformité du texte

Le service chargé de l'extension vérifie la conformité du texte avec
la législation et la réglementation en lien avec :

e les services de la DGT spécialisés sur des domaines précis du droit
du travail ;

e la Délégation générale a 'emploi et a la formation professionnelle
(DGEFP) pour les questions intéressant la formation professionnelle,
le dispositif “emploi”, les commissions paritaires nationales pour
I'emploi et la formation professionnelle (CPNEFP), etc. ;

e la Direction de la sécurité sociale (DSS) et la COMAREP pour les
questions touchant a la protection sociale complémentaire
(prévoyance, retraite complémentaire, etc.).

Suite & une décision du Conseil d’Etat, mentionnée aux tables du recueil Lebon,
du 12 mai 2010 (CE, 12 mai 2010, n°® 325657, Fédération départementale des
chasseurs de la Drome), une procédure spécifique a été mise en place pour les
accords portant sur la protection sociale complémentaire. Dés lors que ces
textes sont autonomes et ont pour objet exclusif la détermination des garanties
sociales mentionnées a l'article L.911-2 du Code de la sécurité sociale, la
procédure d’extension releve de la compétence du ministre chargé de la
Sécurité sociale et du ministre chargé du Budget.

Les autres textes restent de la compétence du ministre chargé du Travail et
relevent de la procédure ci-décrite.

Les services de la Direction générale du travail apprécient la perti-
nence et I'opportunité des observations, recueillies lors de I'analyse, au
regard de l'intention des parties et de 'économie générale de 'accord.

ACTION DE L'ETAT 233



Plusieurs niveaux d’observations sont proposés aux partenaires
SOCiauX :

e l'appel a l'attention : lorsque le texte comporte des clauses ambiglies
ou des erreurs matérielles ne remettant pas en cause sa légalité ; ce
type d’observation ne figure pas dans l'arrété d’extension mais dans
la lettre de notification envoyée a l'organisation qui a fait la
demande d’extension ;

e la réserve : lorsque le texte comporte des clauses ambigiies ou
incompletes au regard de la législation ou de la réglementation ; ce
type d’observation figure dans l'arrété d’extension ;

e I'exclusion : lorsque le texte comporte des clauses en contradiction
avec la législation ou la reglementation en vigueur ; ce type d’obser-
vation figure dans l'arrété d’extension ;

e le renvoi a la négociation : pour des raisons d’opportunité ou de
légalité (compte tenu du nombre important d’exclusions par
exemple) ; en I'état, le texte n’est pas étendu et I'organisation qui a
fait la demande d’extension en est informée par courrier ;

e le refus d’extension : pour des raisons de légalité (probleme de
signataires, texte de base non étendu, texte mettant en oeuvre un
dispositif illégal, a titre d’exemples) ou d’opportunité (motif d’intérét
général) ; le texte n’est pas étendu ; l'organisation qui a fait la
demande d’extension en est informée par courrier.

I1.1.2.6. Lanalyse et I'examen des textes

La sous-commission des Conventions et Accords de la Commission
nationale de la négociation collective se réunit en moyenne toutes les
cinqg semaines pour examiner les demandes d’extension des conven-
tions et accords collectifs. Les dossiers présentés sont transmis aux
membres avant la séance, afin de leur permettre de consulter leurs
fédérations.

La sous-commission des Conventions et Accords est placée sous la
présidence du Directeur général du travail. Elle est composée des
représentants des confédérations syndicales de salariés (CGT, CFTC,
CFDT, CGT-FO et CFE-CGC) et des représentants des organisations
patronales (MEDEF, CGPME, UPA, UNAPL, FNSEA et CNMCCA).

Les membres de la sous-commission émettent un avis (favorable ou
non) sur le texte examiné. Ils peuvent également s’opposer a I'exten-
sion. L'opposition est écrite et motivée. Lorsqu’au moins deux organi-
sations d’employeurs ou deux organisations de salariés ont émis une
opposition, le texte ne peut étre étendu sans étre soumis a un nouvel
examen par la sous-commission, sur la base dun rapport précisant la
portée des dispositions en cause ainsi que les conséquences dune
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éventuelle extension. Au vu du nouvel avis émis par la sous-commis-
sion, le ministre chargé du Travail peut décider 'extension.

Une procédure d’examen accéléré
pour les accords portant sur les salaires

Lorsque les accords ou avenants a une convention collective
étendue ne portent que sur les salaires, ils sont soumis a une procé-
dure d’examen accéléré (article L.2261-26 du Code du travail).

Les membres de la sous-commission des Conventions et Accords
sont consultés toutes les trois semaines et peuvent transmettre leur
avis : accord, opposition ou demande d’examen en sous-commission
des Conventions et Accords.

16 consultations sont ainsi organisées chaque année.

I1.1.2.7. La consultation de la sous-commission
des Conventions et Accords

La présentation des dossiers présentés a la sous-commission des
Conventions et Accords fait apparaitre trois cas de figure :

e les textes présentés sans observation ;

e les textes présentés avec des observations ;

e les textes qui ont précédemment fait 'objet d'une double opposition
a lextension au sein d'un méme college (organisations profession-
nelles de salariés ou d’employeurs) et font nécessairement 1'objet
d’'un deuxieéme passage en sous-commission.

II.1.2.8. Rédaction et publication de I'arrété portant extension

Au vu des observations et des débats tenus en sous-commission des
Conventions et Accords, les services de la DGT procedent a la rédac-
tion des arrétés d’extension et, le cas échéant, a la rédaction des
courriers appelant a l'attention ou signifiant le renvoi a la négociation
ou le refus d’extension.

Depuis décembre 2010, les textes ne faisant pas l'objet d’observa-
tions et qui ne sont pas cosignés par plusieurs ministres sont étendus
dans un arrété unique. Afin d’en faciliter la lecture, une annexe
renvoie aux articles traitant des conventions collectives et accords
professionnels concernés.
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[1.2. LA PROCEDURE D’ELARGISSEMENT

I1.2.1. Objectifs et conséquences de lUélargissement

La procédure d’élargissement consiste a rendre applicable une
convention ou un accord collectif, préalablement étendu, dans un
autre secteur d’activité ou champ territorial.

I1.2.2. Initiative de la procédure

La procédure d’élargissement peut étre engagée, soit a la demande
de I'une des organisations représentatives intéressées, soit a l'initiative
du ministre en cas de carence de la négociation des organisations de
salariés ou d’employeurs se traduisant par des difficultés persistantes a
négocier une convention ou un accord dans une branche profession-
nelle ou un champ territorial déterminé pendant cing ans.

I1.2.3. Secteurs concernés

A ce jour, les branches régulierement concernées par la procédure
d’élargissement sont les suivantes :

e les entreprises d’architecture, €largissement aux maitres d’ceuvre en
bdtiment ;

e le commerce de détail de poissonnerie, €largissement au commerce
de gros de poissonnerie ;

e les industries et les commerces de la récupération (Nord-Pas de
Calais), élargissement au reste du territoire national ;

e les institutions de retraite compléementaire, €largissement aux institu-
tions de prévoyance ;

e le commerce de détail non alimentaire (Rennes), €largissement 2
certaines villes des Cotes-d’Armor.

I1.2.4. Déroulement de la procédure

La procédure d’élargissement est engagée apres publication de
l'arrété d’extension du texte pour lequel I'élargissement est envisagé.
Un avis préalable a I'élargissement est publié au Journal officiel. Les
organisations et les personnes intéressées disposent d'un délai de
quinze jours a compter de la publication de l'avis pour présenter leurs
observations ou leur opposition a I'élargissement du texte. L'instruction
est réalisée par le service chargé de 'extension qui inscrit le dossier a
I'ordre du jour de la sous-commission des Conventions et Accords. Si
I'accord recoit un avis favorable de la part des membres de la sous-
commission, un arrété d’élargissement est publié au Journal officiel.
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[1.3. L’EXTENSION DES ACCORDS EN 2011 :
CARACTERISTIQUES PRINCIPALES

I1.3.1. Des demandes d’extension sensiblement
plus nombreuses en 2011

En 2011, 1 074 demandes d’extension ont été enregistrées par la
Direction générale du travail (DGT). L'augmentation constatée (+ 8 %
par rapport a 2010) est largement due au volume d’accords de salaires
déposés : celui-ci est le plus élevé depuis 2002 et approche celui de
I'année 2008 qui constitue un pic en matiecre de négociation salariale
de branche.

Le nombre d’accords abordant d’autres thémes que les salaires reste
dans les moyennes annuelles précédemment observées. Ces accords
ont ét¢ massivement déposés au cours du premier semestre 2011. Ils
traitent essentiellement de la formation professionnelle (28 % des
accords déposés au cours du premier semestre), et notamment des
organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA).

Le dépot des accords en vue de leur extension a ensuite marqué le

pas pour revenir a2 un niveau comparable a celui des années précé-
dentes.

Nombre de demandes d’extension par an

2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 @ 2009 & 2010 | 2011
Accords salaires 279 | 306 | 355 | 422 | 408 | 492 | 432 | 360 | 479
Autres thémes 368 | 472 | 542 | 468 | 484 | 475 | 652 | 635 | 595
Nb total 647 | 778 | 897 | 890 | 892 | 967 | 1084 | 995 | 1074

Source : ministere du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

I1.3.2. Des réunions de la sous-commission plus fréquentes

La sous-commission des Conventions et Accords a été réunie a dix
reprises pour examiner les demandes d’extension et d’élargissement
ainsi que pour recueillir I'avis des partenaires sociaux sur des textes
législatifs et/ou réglementaires.

Il a été décidé en 2011, en accord avec les membres de la sous-
commission des Conventions et Accords, d’aménager le rythme de
convocation de cette instance, qui s'était réunie chaque mois au cours
de T'année 2010. Le rythme d'une réunion toutes les cinq semaines a
en effet semblé plus adapté aux besoins des branches.
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La sous-commission a, par ailleurs, €té consultée seize fois dans le
cadre de la procédure accélérée prévue pour I'examen des accords ne
portant que sur les salaires.

I1.3.3. Thémes des accords étendus
Au cours de I'année 2011, 974 textes ont été étendus apres 887 en
2010, soit une augmentation d’environ 10 %. Le nombre de textes

étendus en 2011 est donc le plus élevé de la période observée (2003-
201D).

Nombre de textes étendus par an selon la procédure d’examen

Nb textes salaires Nb textes autres thémes Total
(procédure accélérée) (procédure normale)

2003 256 317 573
2004 315 435 750
2005 330 388 718
2006 414 441 855
2007 490 403 893
2008 499 405 904
2009 397 441 838
2010 395 492 887
2011 515 459 974

Source : ministere du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

examinés dans le cadre d’une procédure accélérée, au détriment du nombre de dossiers examinés en
procédure dite normale. Le nombre total de textes étendus n’est quasiment pas affecté par cette révision.

Les accords salariaux représentent plus de la moitié
des accords étendus

515 accords de salaires ont été étendus en 2011 (contre 395 en 2010
et 397 en 2009).

Les accords de salaires représentent ainsi plus de la moitié de
I’ensemble des accords étendus en 2011 (45 % en 2010 ; 47 % en
2009), soit un niveau comparable a celui des années 2008 et 2007.

Les accords étendus relevant de la procédure normale ont, eux,
avant tout porté sur la formation professionnelle mais aussi sur la
protection sociale complémentaire et la mise en place des commissions
paritaires de validation.
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I1.3.4. L’'influence des thémes des accords
sur le délai d’extension

Le délai d’extension correspond au nombre de jours €coulés entre
le début de la procédure d’extension, attesté par la délivrance du
récépissé de dépot, et la signature de larrété d’extension, publié au
Journal officiel. En moyenne, en 2011, l'instruction d’'une demande
d’extension, quelle que soit la procédure d’examen, a demandé
96 jours, soit un jour de moins qu’en 2010. Ce délai d'un peu plus de
trois mois est inférieur au délai légal de six mois fixé par l'article
R.2261-8 du Code du travail.

Le délai d’extension diminue quand la part
des accords salariaux augmente

Les accords traitant exclusivement des salaires peuvent étre instruits
selon la procédure accélérée. A l'inverse, compte tenu de leur
complexité et de la variété des thématiques abordées, les autres
accords nécessitent une instruction plus longue (voir II.1 La procédure
d’extension). L'augmentation de la proportion d’accords salariaux,
méme dans un contexte de maintien a haut niveau du nombre
d’accords abordant d’autres thémes (voire multi-théemes) parmi les
dossiers présentés en vue de 'extension réduit le délai moyen d’exten-
sion.

L’évolution de la part des accords salariaux déposés influe sur le
délai moyen d’extension global. Les années ou cette proportion est
forte sont aussi des années ou le délai d’extension global est faible,
comme en 2008 et dans une moindre mesure, en 2009.

La proportion des accords salariaux parmi I'ensemble n’explique
cependant pas l'augmentation du délai d’extension des autres accords
(qui ne traitent pas exclusivement des salaires) constatée en 2011
(160 jours contre 141 jours en 2010).

Outre 'augmentation du nombre de textes examinés en 2011 qui a
pesé sur les délais d’instruction, l'allongement de ces délais peut en
partie s’expliquer par la concentration des dépots d’accords au cours
du premier semestre 2011 et particulierement sur le premier trimestre
de cette année. L'afflux, sur une courte période, d'un nombre inhabi-
tuel de demandes s’inscrivant dans le cadre de politiques publiques
incitatives (seniors, égalité professionnelle notamment) a conduit le
service chargé de l'extension, comme l'ensemble des bureaux instruc-
teurs, a examiner en priorité ces textes notamment ceux relatifs a la
formation professionnelle. Le traitement prioritaire de ces dossiers,
pour des raisons d’intérét général, a donc ralenti 'examen de dossiers
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plus anciens, qui ont ainsi largement contribué a l'accroissement des
délais d’extension des accords non salariaux instruits dans le cadre de
la procédure normale.

Moins nombreux qu’en 2010, les dossiers relatifs a la prévoyance et
la retraite complémentaire, soumis 2 un examen de la Commission des
accords de retraite et de prévoyance (COMAREP) en plus de celui de
la sous-commission des Conventions et Accords de la CNNC (voir 1I.1
La Procédure), pesent cependant sur le délai d’extension en I'augmen-
tant de sept jours, en moyenne. En effet, la technicité des sujets qu’ils
abordent d’une part, et le calendrier bimestriel d’examen de ces
dossiers par la COMAREP d’autre part expliquent ce constat.

Délai moyen d’instruction (en jours) des demandes d’extension
selon les thémes des accords

2007 2008 2009 2010 2011
Accords salaires 75 60 50 44 44
(procédure accélérée)
Autres accords 153 142 142 141 160
Global 109 96 98 97 96

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)

Lecture : en 2011, il s’écoule en moyenne 160 jours entre la délivrance du récépissé de dépdt d’un accord
et la signature de I'arrété dans le cadre d’une procédure normale (autres accords), 44 jours dans le cadre
d’une procédure accélérée (accords salaires). Le délai moyen d’extension global (quelle que soit la
procédure) est de 96 jours.

Note : la série a été révisée afin de corriger une anomalie, ce qui conduit a renforcer le nombre de dossiers
examinés dans le cadre d’une procédure accélérée, au détriment du nombre de dossiers examinés en
procédure dite normale. Cette révision entraine une baisse du délai global d’extension, les accords salariaux
étant étendus plus rapidement.

I1.3.5. Le nombre de textes élargis
a un autre secteur reste stable

22 textes ont été ¢€largis a d’autres secteurs d’activité ou territoriaux.
Ce sont principalement des accords de salaires régionaux, et plus parti-
culierement des accords conclus dans la branche des entreprises
d’architecture qui doivent étre élargis au secteur des maitres d’ceuvre
en bdtiment en raison de la carence en représentation dans ce secteur
professionnel.
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[1.4. LES OBSERVATIONS MARQUANTES DE LA SOUS-COMMISSION
DES CONVENTIONS ET ACCORDS EN 2011

I1.4.1. Une gradation des observations au role bien défini

Les observations proposées a l’extension reposent sur plusieurs
niveaux présentés dans la partie “Déroulement de la procédure”
(voir I1.1.2.5 du présent chapitre). La sous-commission des
Conventions et Accords a, en 2011, pleinement utilisé leur gradation et
leur portée juridique.

Ces observations mettent en relief deux aspects de la procédure
d’extension : l'incitation et I'accompagnement des branches pour
I'appel a lattention, et la sécurisation juridique pour la réserve et
I'exclusion. En 2011, plus de 200 dossiers examinés par la sous-
commission des Conventions et Accords (hors accords salaires) ont fait
I'objet d'une ou de plusieurs observations.

11.4.1.1. Pédagogie et accompagnement : l'appel a I'attention

L'Etat étend l'accord mais informe les partenaires sociaux de
certaines ambiguités ou erreurs matérielles, certes secondaires mais qui
méritent d’étre rappelées.

Ce premier type d’observation garantit a la fois la précision du
contrdle opéré au cours de la procédure par le ministre et illustre le
role de I'Etat dans I'accompagnement du dialogue social de branche.
En effet, en 2011, une cinquantaine de textes sur plus de
200 examinés, ¢taient concernés par un appel a l'attention. Ces obser-
vations ont été notifiées aux partenaires sociaux suite a la publication
des arrétés d’extension.

11.4.1.2. Sécurisation juridique :la réserve et I'exclusion

Il existe deux types d’observations ayant une force contraignante
d'un point de vue juridique et qui figurent dans l'arrété d’extension : la
réserve et I'exclusion.

Réserve

Dans cette hypothese, la lecture de l'accord est ambigué car
certaines clauses sont incomplétes Dans l'arrété, I'Etat précise qu’il
étend l'accord sous réserve de sa conformité au Code du travail. Par
exemple, 'arrété d’extension pourra préciser que tel accord prévoyant
des dispositions relatives au congé de présence parentale est étendu
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sous réserve d’étre indifféremment applicable au pere ou a la mere
(I'accord, lui, ne citait que la mere).

Pour reprendre un terme inspiré de la jurisprudence constitution-
nelle, ce sont des “réserves d’interprétation”.

En 2011, une centaine de textes ont été étendus sous réserve de
leur conformité au Code du travail.

Exclusion

Le Code du travail prévoit aussi la possibilité d’exclure des clauses
d’'un accord quand elles sont contraires a la législation. Bien sGr, dans
un tel cas, I'Etat s’'assure que son refus partiel d’extension (qui peut ne
porter parfois que sur un article ou méme un membre de phrase) ne
modifie pas 'économie de 'accord issue de la volonté des parties.

En 2011, une cinquantaine de textes examinés par la sous-commission
des Conventions et Accords ont fait 'objet de ce type d’observations.

I1.4.2. Position concernant la capacité d’une organisation
d’employeurs a engager U'ensemble d’'une branche

Le principe

La définition du champ d’application des textes conventionnels releve
de la liberté et de la responsabilité des partenaires sociaux et correspond
aux activités économiques exercées par les entreprises qu’ils représen-
tent. Les accords ont vocation a étre étendus a I'ensemble des entre-
prises intervenant dans ce champ d’application ainsi défini. Le ministre
chargé du Travail, garant de la cohérence et de l'unité des branches,
s'attache notamment a vérifier, a I'occasion de la procédure d’extension,
I'absence de chevauchement entre les différents champs d’application.

Se pose €galement, dans le cadre de cette procédure, la question de
la capacité d'une ou plusieurs organisations d’employeurs d’engager
I'ensemble d'une branche lorsqu’elles signent un texte conventionnel.
Le ministere a été amené€, en 2011, a préciser sa position sur ce sujet
en sous-commission des Conventions et Accords.

La représentativité des organisations professionnelles signataires
d’'un accord ou d’'une convention, au sens de larticle L.2261-19 du
Code du travail, s'apprécie selon la jurisprudence constante du Conseil
d’Ftat, sur 'ensemble du champ d’application de ce texte. Ce principe
est notamment applicable aux accords de branche (CE, 3 avril 1998,
Féderation de la plasturgie).
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Le ministre est donc fondé, apres avoir consulté la sous-commission
des Conventions et Accords, a étendre un accord collectif sur
I'ensemble de son champ d’application, méme si cet accord n’a pas été
signé par la totalité des organisations représentatives des employeurs
de la branche professionnelle.

Cette regle n’interdit pas d’étendre un accord, au sein d’une
branche professionnelle, dont le champ d’application serait explicite-
ment plus étroit que celui de la convention collective dans le cadre de
laquelle il a été conclu.

L’exception

Conformément 2 la jurisprudence du Conseil d’Etat, lorsque une
convention collective comporte plusieurs secteurs d’activité distincts, la
représentativité des organisations professionnelles s’apprécie distincte-
ment pour chacun de ces secteurs.

Cette position est notamment issue de la décision du 15 décembre
1978 (CE, Section, Chambre syndicale des industries de la désinfection,
désinsectisation et dératisation), par laquelle le Conseil d’Etat a
reconnu “/existence, au sein d'une convention collective, de plusieurs
branches d’activitée distinctes, pour lesquelles la représentativité des
organisations professionnelles est appréciée distinctement” et de la
décision du 3 avril 1998 (Féderation de la plasturgie), ou le Conseil
d’Etat a en effet considéré que “la représentativité doit étre appréciée
par le ministre chargé du Travail au niveau du champ d'application
des accords consideéreés, sauf lorsque ce champ recouvre plusieurs
branches d’activite distinctes”.

En l'espece, le Conseil d’Etat a statué en considérant que “la fabrica-
tion de classeurs, chemises, articles de signalisation et d’organisation et
articles scolaires et de bureau en matieres plastiques” ne pouvait pas
etre considérée comme un secteur d’activité distinct au sein de la
branche de la plasturgie. Des lors, il a considéré que la Fédération de
la plasturgie, seule organisation patronale signataire de ces accords,
n’avait pas a apporter la preuve de sa représentativité a I'égard des
entreprises exercant une telle activité.

Dans le cadre de la procédure d’extension, le ministre est par
conséquent fondé a apprécier I'existence de secteurs d’activité distincts
dans le champ d’application de la convention collective dont releve le
texte et a vérifier, dans ce cas, que ce texte a €té signé par au moins
une organisation professionnelle représentative de chacun de ces
secteurs.
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Cette appréciation se fera au cas par cas des demandes d’extension.

La DGT retiendra une interprétation stricte de la notion de secteur
d’activité distinct au sein du champ d’application d'une convention
collective, conformément a la jurisprudence du Conseil d’Etat.

I1.4.3. Le recours raisonnable au refus d’extension
pour motif d’intérét géenéral

En 2011, I'Etat a refusé d’étendre un accord du 8 septembre 2009 de
constitution de la commission paritaire nationale de I'emploi des
agences de recherches privées, au motif que ce secteur ne concernait
que 3 000 personnes dont seulement 500 salariés.

L'Etat a alors considéré que la branche n’avait pas la taille critique
pour étre a méme de mener une activit¢ de négociation collective de
qualité.

Par conséquent, c’est le motif d'intérét général qui a été invoqué
devant la sous-commission des Conventions et Accords pour refuser
I'extension de cet accord qui, s’il avait été étendu, aurait engendré de
facto la création d’'une nouvelle branche professionnelle.

En effet, s’appuyant sur une décision du Conseil d’Etat du
21 novembre 2008 validant cette procédure de non-extension au motif
que cela irait 2 I'encontre de l'intérét général, I'Etat considere que cet
outil pourra désormais étre utilis€ de maniere raisonnable pour éviter
I'inflation du nombre de branches professionnelles.

Il ne s’agira pas de rentrer en opposition sur les champs conven-
tionnels mais de demander aux partenaires sociaux de réfléchir a la
question générale de la structuration des branches professionnelles.

I1.4.4. La doctrine relative aux accords de champ

Le Conseil d’Etat a rendu, le 23 juillet 2010, une décision relative 2
I'extension de l'accord national professionnel du 27 avril 2007 fixant le
champ d’application de la future convention collective des ateliers et
chantiers d’insertion.

L’extension des accords de champ : un outil de sécurisation
de la négociation collective au service de Uintérét général

A T'occasion de ce contentieux, le Conseil d’Etat a soulevé un

moyen d’ordre public abordant la question de la 1égalité de 'extension
d'un accord collectif qui se borne a fixer le champ d’application territo-
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rial et professionnel et les conditions de révision d'une convention de
branche ou d'un accord professionnel ou interprofessionnel a venir,
mais qui ne comporte pas de stipulations de fond.

Le Conseil d’Etat a rendu une décision reconnaissant la légalité de
I'extension des accords de champ ne contenant pas de stipulations de
fond : “Considérant toutefois que l'accord national professionnel du
27 avril 2007 étendu par 'arrété litigieux a pour objet exclusif de fixer
le champ d’application des futurs accords collectifs relatifs aux
employeurs et salariés de droit privé des ateliers et chantiers d’insertion
mentionnés a l'article [.322-4-16-8 du Code du travail ; que cette
circonstance ne faisait pas, par elle-méme, obstacle a ce que le ministre
chargée du Travail procede a l'extension de cet accord, en vertu des
pouvoirs que lui conférait l'article L.133-8 du Code du travail alors en
vigueur, devenu article L.2261-15 du nouveau Code”.

Pouvoirs du ministre

La décision du 23 juillet 2010 reconnait des pouvoirs spécifiques au
ministre du Travail dans le cadre de la procédure d’extension dun
accord de champ : “en revanche, eu égard a ce méme contenu qui ne
définit que le champ d’application de futures stipulations convention-
nelles et n'a, en conséquence, ni pour objet ni pour effet de rendre
applicables a certaines catégories de salariés des regles relatives a leurs
conditions d’emploi, de formation professionnelle, de travail, ou a leurs
garanties sociales, le ministre n’était, a ce stade, par exception au
principe rappelé ci-dessus, ni tenu d’exclure du champ de l'extension
les activités économiques déja couvertes par des conventions ou accords
collectifs précédemment étendus, ni tenu d'abroger les arrétés d'exten-
sion de ces conventions ou accords antérieurs, en tant qu’ils s’applique-
raient a ces mémes activités”.

Elle distingue ainsi pour l'avenir deux types de chevauchements de
champs :

¢ les chevauchements impliquant des conventions complétes, mettant
en concurrence des stipulations de fond ; dans ces cas, le ministre a
I'obligation soit d’abroger les stipulations en cause dans les arrétés
antérieurs existants, soit d’écarter les dispositions nouvelles dans
l'arrété d’extension ;

e les chevauchements impliquant une convention déja existante avec
une convention en cours de création par le biais d’'un accord
national professionnel de champ, donc “vide” en termes de stipula-
tions de fond. Dans ces cas, le ministre dispose d’'un pouvoir
d’appréciation plus large puisqu’il peut, dans l'attente de I'extension
des dispositions de fond propres a la nouvelle convention collective,
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maintenir les stipulations des conventions collectives préexistantes,
voire procéder a l'extension de nouvelles stipulations de fond dans
le cadre de ces mémes conventions collectives.

I1.4.5. Les accords relatifs a I'égalité professionnelle

Depuis 'entrée en vigueur de la loi du 23 mars 2006 relative a I'éga-
lité salariale entre les femmes et les hommes, de nombreux accords de
branche ont été négociés et soumis a la procédure d’extension.

Dans ce cadre, 'observation la plus récurrente reste en 2011,
comme en 2010, I'extension d'un texte sous réserve de l'application
des dispositions de l'article L.2241-9 du Code du travail qui prévoient
que la négociation annuelle sur les salaires vise également a “définir et
programmer les mesures permettant de supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes”.

En 2011, I'Etat s’est positionné fermement en matiere d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes puisque deux accords
ont fait I'objet d'un refus d’extension en tant qu'ils ne satisfaisaient pas
aux exigences des dispositions issues de l'article L.2241-9 du Code du
travail. A titre d’exemple, on peut citer 'accord du 2 décembre 2010
relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
conclu dans le cadre de la convention collective nationale des chaines
thematiques.

Par ailleurs en 2011 encore, ces accords ont appelé, dans une
proportion tres faible, d’autres observations relatives aux congés et a la
formation professionnelle (voir le chapitre “La négociation collective
sur l’égalité professionnelle” dans la “partie 3 — Les theémes de la
négociation collective” ainsi que “Les observations marquantes de la
sous-commission des Conventions et Accords en 2010”, La négociation
collective en 2010).

I1.4.6. Les accords prévoyant des dispositions
relatives aux indemnités de licenciement

Plusieurs accords prévoyaient des dispositions de calcul des indem-
nités de licenciement pouvant aboutir 2 un montant inférieur au
minimum fixé par le Code du travail.

L'Ftat a rappelé 2 plusieurs reprises, lors de la procédure d’exten-
sion, qu'aux termes de l'article R.1234-4 du Code du travail, le salaire a
prendre en considération pour le calcul de I'indemnité de licenciement
est, selon la formule la plus avantageuse pour le salarié, soit le
douzieme de la rémunération des douze derniers mois précédant le
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licenciement, soit le tiers des trois derniers mois. Dans ce cas, toute
prime ou gratification de caractere annuel ou exceptionnel, versée au
salarié pendant cette période, n’est prise en compte que dans la limite
d’un montant calculé a due proportion.

Les dispositions conventionnelles ne respectant pas ce niveau
minimal d’indemnité ont fait 'objet d'une réserve a I'extension.

I1.4.7. Les indemnités pour rupture conventionnelle
du contrat de travail

La loi n° 2008-596 du 25 juin 2008 portant modernisation du marché
du travail a instauré la possibilité pour 'employeur et le salarié de
convenir d'un commun accord des conditions de la rupture du contrat
de travail qui les lie. Un certain nombre d’accords de branche ont
prévu des dispositions conventionnelles qui y ont trait.

Plusieurs accords ont fait 'objet d’'un appel a l'attention pour
rappeler que l'indemnité due au salarié au titre de la rupture conven-
tionnelle du contrat de travail est bien soumise aux conditions de
calcul de l'indemnité légale de licenciement fixées aux termes de
l'article R.1234-4 du Code du travail.

Par ailleurs, plusieurs accords de branche présentés a 'examen de
la sous-commission des Conventions et Accords, prévoyaient des
dispositions supposant une restriction de l'ouverture du droit a indem-
nité pour les salariés dont le contrat de travail prenait fin suite a une
rupture conventionnelle avec leur employeur.

L'Etat a des lors rappelé, que si 'article L.1237-13 du Code du travail
dispose que le montant de I'indemnité spécifique de rupture conven-
tionnelle ne doit pas étre inférieur a celui de I'indemnité de licencie-
ment, il ne renvoie pas pour autant a larticle L.1234-9 du Code du
travail pour en définir les conditions d’attribution.

Ainsi, le bénéfice de l'indemnité de rupture conventionnelle est
ouvert sans conditions d’ancienneté minimale, celle-ci doit donc étre
versée €galement aux salariés ayant moins d'un an d’ancienneté, au
prorata du nombre de mois de présence.
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I1.4.8. Les commissions paritaires de validation
des accords d’entreprise

Contexte

Dans le cadre de la mise en place des nouvelles regles de négocia-
tion dans les entreprises dépourvues de délégué syndical fixées par la
loi du 20 aott 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et
réforme du temps de travail, la loi a attribué a la branche un role de
validation des accords conclus avec les €lus du personnel. Toutefois,
bien que la commission paritaire de branche se soit vue attribuer cette
compétence, la loi n'a pas précisé ses modalités concretes d’applica-
tion, a 'exception de la précision selon laquelle la commission doit se
prononcer sur la validité de I'accord dans les quatre mois de sa saisine.
A défaut I'accord est validé.

Les accords de branche relatifs a la mise en place des commissions
paritaires de validation des accords d’entreprise (CPV) accompagnent
la mise en ceuvre du dispositif et constituent une aide a destination des
entreprises.

Par le biais de la procédure d’extension et le controle en légalité
qu’elle opere, I'Etat précise les conditions de mise en ocuvre de ce
dispositif.

Les accords de branche relatifs aux CPV soumis a l'extension ont
fait I'objet d’'un certain nombre d’observations qui ont notamment
porté sur le role, la composition ou encore les modalités de saisine de
ces commissions ou la responsabilité de ses membres.

Rappel des conditions d’application du dispositif

Certains accords s’écartaient des conditions expressément requises
par larticle L.2232-21 du Code du travail pour pouvoir saisir la CPV,
d’autres étaient incomplets au regard des dispositions du Code du
travail.

L'Etat a donc été amené 2 rappeler 2 plusieurs reprises dans ses
observations qu’'aux termes de cet article, la CPV peut étre saisie pour
se prononcer sur la validité des accords conclus, dans les entreprises
de moins de 200 salariés dépourvues de délégués syndicaux, avec les
représentants €lus du personnel au comité d’entreprise ou a la déléga-
tion unique du personnel ou, a défaut, les délégués du personnel.
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L’effectivité du dispositif

Certaines exclusions formulées lors de I'extension d’accords ont eu
pour objet de s’assurer que les partenaires sociaux ne restreignaient
pas, par les regles fixées pour sa mise en ceuvre concrete, la portée du
dispositif (en instaurant par exemple le défraiement des membres de la
commission par l'entreprise lors de la saisine de la commission ou en
réservant la saisine aux entreprises adhérentes aux organisations
professionnelles signataires).

Composition des commissions paritaires de validation

Par ailleurs, il a été tres souvent rappelé que I'ensemble des organi-
sations syndicales de salariés représentatives dans le champ de I'accord
collectif devaient étre associées aux décisions de la CPV. En effet, la
composition des CPV ne saurait étre restreinte aux seules organisations
syndicales signataires ou aux seules organisations syndicales représen-
tatives au plan national.

Modalitées de saisine de la commission

La procédure d’extension a également été I'occasion de rappeler
que les formalités qui entourent la saisine de la CPV, bien que laissées
a la libre appréciation des signataires de l'accord, devaient toutefois
étre en rapport avec l'objet de I'exercice de ses missions. Par exemple,
I'obligation prévue par accord de fournir une copie du proces-verbal
de consultation du personnel ne correspond pas a l'objet de la procé-
dure de validation des accords conclus avec les €élus du personnel.

Etendue du contréle exercé par la commission

Plusieurs observations ont porté sur I'étendue du contrdle exercé
par la commission.

D’une part, un certain nombre d’accords restreignait la compétence
de la commission paritaire de validation des accords d’entreprise par
rapport aux dispositions prévues par la loi ; en prévoyant par exemple
que la CPV s’interdit de controler que l'accord est signé par des €lus
qui représentent la majorité des suffrages.

D’autre part, un certain nombre d’accords ¢€largissait I'étendue de la
compétence de la commission paritaire de validation a un controle en

opportunité des accords d’entreprise qui lui étaient soumis.

L'Ftat a rappelé qu'aux termes du premier alinéa de larticle
L.2232-22 du Code du travail “la commission paritaire de branche
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controle que l'accord collectif n’enfreint pas les dispositions législatives,
réglementaires ou conventionnelles applicables”.

La commission se limite donc a un contrdle de validité de 'accord
au regard de normes supérieures mais elle doit exercer ce contrdle. Le
refus de validation ne peut étre fondé que sur des motifs objectifs de
violation de regles existantes, légales ou conventionnelles.

Les régles juridiques encadrant les décisions de la commission
e Nature et portée des décisions

Les observations formulées a l'extension ont permis de préciser
I'application des dispositions du dernier alinéa de l'article L.2232-21 du
Code du travail aux termes duquel “La commission paritaire de
branche se prononce sur la validité de l'accord dans les quatre mois
qui suivent sa transmission ; a défaut, I'accord est réputé avoir été
valide”.

Ainsi, la commission, pour refuser la validation d'un accord, doit se
prononcer de maniere expresse dans le délai des quatre mois suivant
sa saisine. Au-dela, ledit accord sera réputé avoir été validé.

Plusieurs accords qui inversaient le principe en prévoyant qu’a
défaut de validation par la CPV l'accord était réputé non écrit, ont vu
leurs dispositions faire I'objet de réserves ou d’exclusions.

De méme, la procédure d’extension a permis de préciser que la
commission ne peut formuler une validation partielle des accords
d’entreprise qui lui sont soumis. Les stipulations des accords qui
ouvraient cette faculté ont été exclues. La décision de la CPV doit
porter dans tous les cas sur l'intégralité du contenu de I'accord qui lui
est soumis et se limiter a une décision de validation ou un refus de
validation. Dans le cas d’un refus de validation de la commission,
I'accord est réputé non écrit.

e Responsabilité des décisionnaires

L'importance de la décision de la commission, qui peut, par son refus
de validation, rendre un accord réputé non écrit, souleve la question de
la responsabilité de ses membres et plus largement de 'instance.

Cette question a été débattue a diverses reprises par les partenaires

sociaux membres de la sous-commission des Conventions et des
Accords.
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Deux accords soumis a I'extension ont été l'occasion d’approfondir
les échanges a ce sujet. Ils contenaient en effet des dispositions exoné-
rant les membres et la commission paritaire de validation de toute
responsabilité. L'un d’entre eux notamment, précisait que les avis
rendus par la commission ne préjugeaient pas de linterprétation qui
en serait faite par les tribunaux et ne pouvaient engager la responsabi-
lit¢ de la commission et de ses membres.

L'Etat a rappelé qu'un accord collectif ne pouvait avoir pour effet de
priver de ses droits a l'action en responsabilité une personne qui aurait
intérét a agir, sans contrevenir aux principes généraux de la responsa-
bilité civile.

[1.5. LE COMITE DE SUIVI DE LA NEGOCIATION SALARIALE

Le Comité de suivi de la négociation salariale de branche — qui
réunit les membres de la sous-commission des Salaires de la
Commission nationale de la négociation collective et les représentants
de I'Ftat — s’est réuni a deux reprises en 2011.

La réunion de juin a permis — outre 'examen de la situation des
minima conventionnels au regard du SMIC — de présenter une étude
spécifique demandée par les partenaires sociaux sur les éventails de
salaires au sein des branches. Cette étude, qui a désormais vocation a
étre actualisée chaque année, permet de mesurer les phénomenes de
tassement de grille en lien avec 'augmentation du SMIC et d’observer les
écarts hiérarchiques et les trajectoires salariales permises par les grilles
de branches. Une présentation spécifique sur la situation des cadres a
également été effectuée en réponse a une demande de la CFE-CGC.

La réunion de décembre a été principalement centrée, compte tenu
du calendrier de revalorisation du SMIC, sur I'examen branche par
branche de la situation des grilles salariales au regard du SMIC en
distinguant la situation des branches :

e avant la revalorisation du 1* décembre (+ 2,1 % li¢ a l'ajustement
automatique au titre de l'inflation) pour rendre compte des efforts
accomplis par les branches tout au long de l'année pour négocier
des grilles démarrant au moins au niveau du SMIC ;

e apres cette revalorisation, pour mesurer 'importance du phénomene
de rattrapage des minima conventionnels.

Pour les branches présentant un blocage durable des négociations

entrainant un retard important dans l'actualisation de leur grille
salariale, des actions spécifiques et différenciées ont été programmeées :
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e parmi les 18 branches dont le premier coefficient était inférieur au
SMIC au 30 novembre 2011 ou n’ayant pas eu de relevement depuis
le 1« janvier 2010, un représentant du ministere chargé du Travail a
été désigné président de commission mixte dans la branche des
coopératives de consommartion ;

e les partenaires sociaux de cinq branches (cafétéerias, coiffure,
salaries du particulier employeur, sport équipement de loisirs, exper-
tises en matiere d’évaluations industrielles) ont été recus, le cas
échéant a plusieurs reprises, a la Direction générale du travail ;

e les salaires ont été inscrits a 'ordre du jour de la séance de négocia-
tion du printemps dans la branche de la papeterie par le président
de la commission mixte.

Ces actions de corrections permettent dans nombre des cas de
renouer le dialogue et de relancer la négociation : ainsi, parmi les
21 branches identifiées en difficulté fin 2010, seules deux (parfumerie
et commerce de gros de la confiserie) n’étaient pas parvenues a rétablir
leur pied de grille au niveau du SMIC fin 2011.
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ll. LES EVOLUTIONS DU DIALOGUE SOCIAL
TERRITORIAL EN 2011

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

[11.1. LES COMMISSIONS PARITAIRES LOCALES

La loi du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au
long de la vie et au dialogue social a modifié les dispositions du Code
du travail relatives aux commissions paritaires locales (art. L.2234-1 a
L.2234-3). Elle a facilité la conclusion d’accords territoriaux (aux
niveaux régional, départemental voire infradépartemental) dans le
cadre des CPL.

L’article L.2234-2 confie désormais aux commissions paritaires
locales diverses missions :

e la négociation sur des sujets d’intérét local, notamment dans les
domaines de I'emploi et de la formation professionnelle ;

e la conciliation, collective ou individuelle ;

e I'’examen des questions relatives aux conditions d’emploi et de
travail des salariés. A ce titre, les CPL peuvent 2 contribuer 2 la
capitalisation des savoir-faire et a la diffusion de bonnes pratiques.

[11.2. DES PROJETS MENES AU NIVEAU TERRITORIAL

Outre l'activité des CPL, les actions menées en 2011 sur le dialogue
social territorial sont tres diverses, qu’elles soient menées au travers de
commissions institutionnalisées (voir encadré ci-apres), ou dans le
cadre de projets conduits en dehors d’instances prévues par la loi ou
par accord.

Les sujets abordés sont tres divers ; ils peuvent concerner des
themes propres au travail et a 'emploi (gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences, formation professionnelle, conditions de
travail, prévoyance, etc.) ou étre davantage sociétaux (transports, condi-
tions d’octroi des cheques-restaurants et des cheques-vacances, etc.).

Les services du ministere du Travail, de 'Emploi et de la Santé ont

relevé certains projets qui illustrent la diversité des actions menées,
auxquels ils sont parfois amenés a participer.
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* Accord interprofessionnel relatif a la médiation sociale
dans le Pays Landes Nature Cote d’Argent

Le 27 mai 2011, un protocole d’accord interprofessionnel relatif aux
“médiateurs sociaux du travail et intervenants ateliers droits et devoirs
pour les salariés saisonniers du Pays Landes Nature Cote d’Argent” a
été conclu a Mimizan, dans les Landes, par les partenaires sociaux avec
la contribution de l'unité territoriale des Landes de la direction régio-
nale des entreprises, de la concurrence et de la consommation, du
travail et de 'emploi (DIRECCTE) Aquitaine.

Cet accord fixe les modalités de désignation, les compétences, les
moyens d’actions et 'indemnisation de deux types de conseillers :
d’'une part, les médiateurs sociaux, chargés d’entendre et de conseiller
les personnes faisant appel a eux lors de différends individuels nés
entre les salariés saisonniers et leur employeur a 'occasion de I'exécu-
tion du contrat de travail saisonnier ; d’autre part, les intervenants
droits et devoirs, chargés de fournir aux saisonniers des renseigne-
ments et de la documentation sur 'emploi et les conditions d’emploi,
sur le logement et les transports, sur les contrats de travail et sur
I'application du Code du travail.

Cet accord se concrétise par un suivi mensuel durant lequel les
partenaires sociaux ont la possibilité d’examiner et de commenter
I'évolution de I'emploi, du chdmage partiel et le recours au dispositif
prévu par l'accord.

* Accord sur la GPEC et les conditions de travail dans le Var

Conclu le 20 décembre 2011 a4 Toulon entre I'Etat, le Conseil
régional Provence - Alpes - Cote d’Azur (PACA), le Conseil général du
Var, les chambres consulaires, les organismes paritaires collecteurs
agréés (OPCA), les organisations professionnelles et syndicales (CFDT,
CFE-CGC, CGT et CGT-FO), cet accord comporte plusieurs volets, dont
la sensibilisation des entreprises a la GPEC et I'amélioration des condi-
tions de travail des salariés par la prévention des risques profession-
nels. Son champ d’application territorial est limité dans un premier
temps aux zones sinistrées par les inondations de juin 2010 dans le
Var, mais a vocation a étre étendu a tout le département.

e La commission paritaire locale des bhdétels, cafés,
restaurants (HCR) en Corse

Un accord collectif sectoriel régional portant création d'une commis-

sion paritaire sectorielle régionale a été conclu le 11 juillet 2007 par
trois organisations professionnelles d’employeurs et quatre organisa-
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tions syndicales de salariés ; une cinquieme organisation syndicale de
salariés y a adhéré le 27 septembre 2007. Ces partenaires sociaux se
sont notamment fixé pour objectifs prioritaires le traitement de la
saisonnalité avec pour ligne de force la mise en cohérence lisible et
fédératrice des acteurs de la saisonnalité, ainsi que l'amélioration de
I'application du droit.

Dans ce cadre, la commission a notamment ¢laboré un guide de
I'emploi saisonnier dans les HCR, mis a jour en aoGt 2011, sous I'égide
de la DIRECCTE, avec la participation de Pole emploi et de I'union
pour le recouvrement des cotisations de la sécurité sociale et des
allocations familiales (URSSAF). A l'attention des saisonniers et des
nouveaux employeurs, 'objet de ce document est de “permettre
d’accéder a une information précise pour faciliter le respect des droits
et devoirs des uns et des autres”. Le guide aborde notamment les
thématiques de 'emploi, de la formation professionnelle, des relations
individuelles et collectives du travail, des conditions de travail, du
logement.

Sous I'égide de la CPL, la DIRECCTE et I'Union des métiers et des
industries de I'hotellerie Corse (UMIH 20), représentant le secteur des
cafés, hotels, restaurants, discotheques (CHRD), ont réalisé un guide
de la lutte contre le travail illégal afin de sensibiliser les professionnels
du tourisme sur la législation en vigueur. L'objectif de ce guide est de
faciliter les démarches et d’apporter une information précise en la
matiere.

* Les Assises de la saisonnalité : le dialogue social
territorial comme axe stratégique du deéveloppement
durable du travail saisonnier

Les Assises de la saisonnalité, qui ont rassemblé, le 28 novembre
2011 a Aix-les-Bains, plus de 300 participants, avaient pour objectif de
faire émerger, a partir d'un état des lieux partagé des bonnes pratiques
adoptées par les acteurs locaux ou régionaux, les axes possibles
d’actions concretes a adopter ou a généraliser, notamment dans les
zones littorales comme sur les massifs montagneux.

Quatre axes ont ainsi été définis :

I'emploi, la formation, la sécurisation des parcours et la pluriactivité,
la prévention sanitaire, les conditions de vie et de travail, la couver-
ture sociale,

e 'accueil des saisonniers et leur acces a des logements de qualité,
I'accompagnement d’'un dialogue social opérationnel et source
d’innovation.
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Les interventions et réflexions menées autour du quatrieme axe ont
permis de faire émerger trois propositions a l'attention des acteurs
locaux (partenaires sociaux, représentants des organismes publics et
des services publics, secteur associatif, etc.) :

e favoriser le développement des actions de concertation si celles-ci
peuvent constituer une réponse pertinente au développement du
travail saisonnier ;

e ¢tudier I'instauration de commissions paritaires locales ;

e favoriser l'instauration de médiateurs sociaux.

Liste des instances de dialogue social territorial

e Champ économique, social et sociétal
- CESR : Conseil économique et social régional

e Champ de I'emploi et du travail
- CPL : Commission paritaire locale
- COPIRE : Commission paritaire interprofessionnelle regionale de I'emploi
- CRE : Conseil régional de I'emploi
- CCREFP : Comité de coordination régional de I'emploi et de la formation
professionnelle
- OREF : Observatoire régional de I'emploi et de la formation

e Champ de la santé au travail et des conditions de travail
- ORST : Observatoire régional de la santé au travail
- CRPRP : Comité régional de prévention des risques professionnels
- ARACT : Agence régionale pour I'amélioration des conditions de travail

e Champ de I’économie locale
- CLD : Conseil local de développement
- CBE : Comité de bassin d’emploi
- CODEF : Comité départemental de la formation professionnelle,
de la promotion sociale et de I'emploi

e Champ de I'insertion
- CDI : Conseil départemental d’insertion
- CLI': Commission locale d’insertion
- CDIAE : Conseil départemental d’insertion par I’activité économique

¢ | a négociation collective
- Commission de négociation dans les secteurs de I'agriculture, du batiment
et de la métallurgie.

Source : CESE, Avis “Réalité et avenir du dialogue social territorial”, juillet 2009.
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LE DIALOGUE SOCIAL EN EUROPE

Le dialogue social dans I'Union européenne (UE) revét principale-
ment deux formes : le dialogue bipartite, entre organisations syndicales
et patronales européennes, et le dialogue tripartite, entre les parte-
naires sociaux et les pouvoirs publics.

Il complete le dialogue social et les relations du travail qui existent
dans chacun des Etats membres, en permettant aux partenaires sociaux
d’intervenir dans la définition des normes sociales européennes et de
jouer un role majeur dans la gouvernance de I'Union. Il s’agit donc
d’'un important outil de la politique communautaire de 'emploi et des
affaires sociales, aux cotés de la législation, de la méthode ouverte de
coordination (MOC) et des instruments financiers.

l. LES INITIATIVES DE LA COMMISSION EUROPEENNE
DANS LE DOMAINE SOCIAL

Les initiatives de la Commission européenne se sont inscrites dans le
cadre du lancement de la stratégie Europe 2020. La Commission a publi€,
le 12 janvier 2011, une communication sur I“examen annuel de la crois-
sance”. Dix priorités ont été fixées, dont quatre portent sur I'emploi :

e rendre le travail plus attractif : il est suggéré aux Etats membres de
réorienter “la charge fiscale pesant sur le travail vers d’autres facteurs
afin de stimuler la demande de main-d’ocuvre et de créer de la crois-
sance” ;

e réformer les systémes de retraite : les Etats membres sont invités 2
relever I'age de départ a la retraite en le liant “a 'espérance de vie”,
a “réduire les systemes de retraite anticipée et recourir a des incita-
tions ciblées afin d’embaucher les travailleurs agés et promouvoir
I'apprentissage tout au long de la vie” ; “I'épargne privée complé-
mentaire” est également encouragée ;

e réinsérer les chomeurs sur le marché du travail : “Les Etats devraient
concevoir les prestations de facon a récompenser le retour au travail
des chomeurs ou a inciter ces derniers a se lancer dans une activité
indépendante au moyen d'une aide limitée dans le temps et de
conditions liant plus étroitement la formation et la recherche dun
emploi aux prestations” ;
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e concilier sécurité et flexibilité : les Etats membres sont invités 2a
réduire “la surprotection des travailleurs bénéficiant de contrats a
durée indéterminée et offrir une protection aux travailleurs exclus
ou en marge du marché du travail”.

Le dialogue social est encouragé par Commission qui souligne que
“le dialogue social s’est avéré efficace pendant la crise”.

En avril 2011, la Commission européenne a adopté I’Acte pour le
marché unique, qui vise a ouvrir douze chantiers prioritaires pour
renforcer le marché intérieur. Trois de ces chantiers concernent le
domaine social :

e I'approfondissement de I'aspect social des études d’impact qui
accompagnent les propositions législatives dans le domaine du
marché intérieur : la Commission précise que ces propositions légis-
latives prendront en compte les droits sociaux fondamentaux, et
notamment le recours a des actions collectives, y compris la greéve ;

e favoriser la mobilité : la Commission a indiqué souhaiter réviser la
législation sur la reconnaissance des qualifications professionnelles
ainsi que la législation sur les institutions de retraite professionnelle.
Elle a signalé que des travaux seraient engagés sur la portabilité des
droits a pension complémentaire en cas de changement d’emploi
dans un autre Etat membre ;

e renforcer la cohésion sociale : la Commission a reconnu le réle des
services d’'intérét économique général (SIEG) en soulignant la
révision 2 venir du “paquet” de mesures sur les aides d’Etat en leur
faveur. La Commission a rappelé la proposition 1égislative destinée a
renforcer I'application de la directive sur le détachement des
travailleurs.

Le 16 novembre 2011, la Commission européenne a adopté un
“paquet” de mesures portant sur le renforcement de la gouvernance
économique dans la zone euro, la stabilité financiere, la croissance et
I'emploi. Elle a ainsi élaboré un examen annuel de la croissance 2012
fixant les priorités économiques pour I'année 2012 ; elle a pris deux
reglements visant a renforcer la surveillance économique et budgétaire
dans la zone euro (reglement n° 1177/2011 du 8 novembre 2011
modifiant le réglement n° 1467/97 visant a accélérer et a clarifier la
mise en ceuvre de la procédure concernant les déficits excessifs, et
réglement n° 1175/2011 du 16 novembre 2011 modifiant le réglement
n°® 1466/97 relatif au renforcement de la surveillance des positions
budgétaires et de la surveillance et de la coordination des politiques
économiques). La Commission a également présenté un Livre vert sur
les obligations de stabilité.
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En application de ses engagements pris en avril 2011, la Commission
européenne a présenté une proposition de directive pour réviser la
législation relative a la reconnaissance des qualifications profession-
nelles, le 19 décembre 2011 ; elle propose l'attribution d'une carte
professionnelle européenne visant a faciliter la reconnaissance des
qualifications et la libre circulation. Les Etats membres ont également
été invités a évaluer leurs regles d’acces aux professions réglementées
afin de lever les exigences excessives ou discriminatoires. Par ailleurs,
la Commission a adopté, le 20 décembre 2011, un paquet de regles en
matiere d’aides d’Etat relatives aux services d’intérét économique
général (SIEG). Deux communications ont été publiées, portant sur
Papplication des régles en matiere d’aides d’Etat et sur les aides d’Etat
sous forme de compensations. La Commission a émis une décision sur
les compensations octroyées a certaines entreprises chargées de fournir
des SIEG et un reglement sur les aides de minimis®.

Le 20 décembre 2011, la Commission européenne a présenté une
stratégie en faveur de I'emploi des jeunes. Les Etats sont incités 2
prendre des mesures contre le décrochage scolaire et permettant aux
jeunes d’acquérir des compétences adaptées aux besoins du marché
du travail et de trouver un premier emploi de qualité, a organiser des
stages et a dispenser des formations de terrain. Le Fonds social
européen devra étre mobilisé pour financer des sessions d’apprentis-
sage et des programmes d’aide aux jeunes entrepreneurs.

La Commission européenne a également engagé en 2011 plusieurs
actions ayant trait au domaine social.

Rapport sur les relations industrielles en Europe

La Commission européenne a publi€¢, le 4 mars 2011, son rapport
bisannuel sur les relations industrielles en Europe, qui offre un état des
lieux sur le role du dialogue social et de ses acteurs. Ce document
souligne notamment :

e un affaiblissement du syndicalisme : entre 2000 et 2008, le mouve-
ment syndical a perdu prés de 3 millions de membres, passant de 46
a 43 millions d’adhérents. Sur la méme période, le taux de syndiqués
parmi 'ensemble des salariés a diminué de 27,8 % a 23,4 % ;

e le taux de couverture conventionnel est de 66 %, baissant de
2 points ;

1) En droit de I’'Union européenne, la régle de minimis concerne les aides d’Ftat. L’article 108 du traité sur
le fonctionnement de I’"Union européenne dispose que doit étre notifiée a la Commission européenne
toute aide d’Etat afin d’établir sa compatibilité avec le marché commun selon les critéres de ['article 107.
La regle de minimis indique que sont exemptées de cette obligation de notification les aides accordées
sur une période de trois ans et n’excédant pas un certain plafond.
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e la principale tendance des deux a trois dernieres décennies est la
décentralisation de la négociation collective, en matiere d’emploi et
de fixation des salaires, de l'interprofessionnel et des branches vers
I'entreprise ;

e la représentation du personnel sur le lieu de travail varie toujours
d’'un pays a l'autre en fonction de la culture sociale malgré 'entrée
en vigueur de la directive 2002/14 qui instaure un cadre général
pour 'information et la consultation au niveau national ;

e le niveau de conflictualité est resté stable dans I'Union depuis 2000,
a l'exception d'un pic de mouvements sociaux en 2002-2003. Le
nombre de jours de travail perdus se situe en moyenne a vingt jours
par an pour 1 000 salariés, en deca de la moyenne enregistrée
depuis les années soixante-dix ;

¢ le phénomene des fusions entre syndicats tend a ralentir, apreés une
certaine recrudescence au début des années 2000.

Le rapport Industrial Relations in Europe 2010 est disponible sur le
site Internet de la commission européenne (ec.europa.eu).

Rapport sur U'égalité entre les hommes et les femmes en 2010

La Commission note dans ce rapport la lente résorption des inéga-
lités entre les hommes et les femmes. Le taux d’emploi féminin se situe
a 62,5 % ; I'écart entre les taux d’emploi féminin et masculin dans
I'Union s’est réduit en 2009-2010, baissant de 13,3 a 129 points de
pourcentage. Les rémunérations des femmes restent inférieures de
17,5 % en moyenne a celles des hommes.

La responsabilité sociale des entreprises

Dans une communication du 25 octobre 2011, la Commission
européenne a présenté sa nouvelle stratégie en matiere de responsabi-
lité sociale des entreprises (RSE). Dans le plan d’action adopté pour la
période 2011-2014, la Commission définit la RSE comme “la responsa-
bilité des entreprises vis-a-vis des effets qu’elles exercent sur la
société”, ce qui implique que les entreprises respectent les législations
en vigueur et les conventions collectives applicables et integrent “les
préoccupations en matiere sociale, environnementale, éthique, de
droits de 'homme et des consommateurs dans leurs activités commer-
ciales et leur stratégie de base”. Cette définition permet d’intégrer les
évolutions survenues a 1’échelle internationale, notamment la mise a
jour des principes directeurs de 1'Organisation de coopération et de
développement économiques (OCDE) a l'attention des entreprises qui
integrent désormais un chapitre dédié aux droits de I'homme et a
I’extension de la RSE a la chaine d’approvisionnement. Si cette
nouvelle stratégie n’est pas contraignante, la Commission entend
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cependant soumettre a un suivi les entreprises européennes de plus de
1 000 salariés qui se sont engagées a tenir compte du Pacte mondial et
des principes directeurs de 'OCDE.

Bilan de I'application de la directive-cadre sur I'information-consultation

La Fondation européenne pour I'amélioration des conditions de vie et de travalil
(Fondation de Dublin) a publié, le 20 janvier 2011, un bilan sur les pratiques de
consultation et d’information en Europe, cing ans apres la transposition de la
directive-cadre du 11 mars 2002.

Elle constate notamment que :

e |a directive a eu peu d’'impact dans les pays ayant des systemes élaborés de
participation des travailleurs encadrés par la loi et/ou les accords collectifs
(Allemagne, Autriche, Belgique, Danemark, France, Italie, Pays-Bas, Suede) ;

e dans les pays ou la mise en place d’organes d’information et de consultation
dépend d’une initiative syndicale ou des salariés (Bulgarie, Espagne, Grece,
Hongrie, Irlande, Pologne, République tcheque), la mise en ceuvre de la direc-
tive a donné lieu a des adaptations plus importantes ;

e |a directive a échoué a impliquer les syndicats dans les pays qui donnent la
priorité aux syndicats comme canaux de représentation (comme la Grande-
Bretagne) ;

e |le nombre d’entreprises couvertes par un systeme de représentation reste
perfectible : au niveau européen, 37 % des entreprises sont couvertes par
une instance de représentation (63 % des salariés) ;

e les droits et moyens des instances de représentation doivent étre renforcés
pour améliorer leur rdle et leur attrait, en s’inspirant des dispositions prévues
par la directive refonte sur le comite d’entreprise (CE) européen.
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Il. LES CONSULTATIONS DE LA COMMISSION
EUROPEENNE

La Commission européenne a lancé plusieurs consultations en 2011
dans le domaine de I'emploi et des affaires sociales.

Au titre de l'article 154 du Traité sur le fonctionnement de I'Union
européenne (TFUE), les partenaires sociaux doivent étre consultés au
niveau communautaire sur tout '’éventail des matieres relatives a
I'emploi et aux affaires sociales énoncées a l'article 153 du TFUE, a
Savoir :

la santé et la sécurité des travailleurs ;

les conditions de travail ;

la sécurité sociale et la protection sociale des travailleurs ;

la protection des travailleurs en cas de résiliation du contrat de

travail ;

e I'information et la consultation des travailleurs ;

e la représentation et la défense collective des intéréts des travailleurs
et des employeurs ;

e les conditions d’emploi des ressortissants des pays tiers résidant sur
le territoire de I'Union ;

e l'intégration des personnes exclues du marché du travail ;

e |'¢égalité¢ entre hommes et femmes en ce qui concerne leurs chances

sur le marché du travail et le traitement dans le travail.

La procédure est organisée en deux phases obligatoires : la
Commission consulte d’abord les partenaires sociaux sur l'orientation
possible d’'une action communautaire, puis sur le contenu de cette
action. Si, a lissue de chacune de ces phases, les partenaires ne
parviennent pas a s’entendre sur 'ouverture de négociations bipartites
mais que la Commission estime toujours que ladite action est souhai-
table, elle peut en entreprendre la préparation.

La consultation en vertu de l'article 154 du TFUE est limitée aux
organisations représentatives des partenaires sociaux.

e Consultation sur la directive relative
aux qualifications professionnelles

Lancée le 7 janvier 2011, cette consultation sur la directive 2005/36
relative aux qualifications professionnelles porte sur les 800 profes-
sions réglementées dont 'exercice est conditionné par des qualifica-
tions professionnelles précises. Faisant suite a I’Acte pour le marché
unique adopté en octobre et aux rapports de la Commission sur la
facon dont la directive 2005/36 est appliquée, cette consultation a pour
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objet de circonscrire les dispositions susceptibles d’étre simplifices ou
rendues plus accessibles.

Le 22 juin, la Commission a présenté un Livre vert. Elle propose la
création d’'une carte professionnelle européenne pour faciliter la recon-
naissance des qualifications professionnelles et évoque la possibilité de
réviser les exigences minimales de formation applicables a certaines
professions.

o Consultation sur l'eventuelle révision de la directive relative
a la société européenne, en vertu de Uarticle 154 du TFUE

La Commission européenne a lancé, le 4 juillet 2011, la premiere
phase des consultations sur I’éventuelle révision de la directive
2001/86/CE complétant le statut de la société européenne (SE) pour ce
qui concerne I'implication des travailleurs.

La Commission a identifié trois difficultés justifiant cette
consultation : la complexité de la procédure relative a I'implication des
travailleurs, le manque de sécurité juridique pour certains aspects de la
procédure de négociation et la crainte que l'utilisation de la forme de
la SE puisse avoir un effet sur les droits d'implication des travailleurs
garantis en vertu du droit national ou européen.

Liste des partenaires sociaux européens consultés au titre de I'article 154
du TFUE

1. Organisations interprofessionnelles a vocation générale
¢ BusinessEurope
e Centre européen des entreprises a participation publique et des entreprises
d’intérét économique général (CEEP)
e Confédération européenne des syndicats (CES)

2. Organisations interprofessionnelles représentant certaines catégories de
travailleurs ou d’entreprises
e Eurocadres
e Union européenne de I'artisanat et des petites et moyennes entreprises
(UEAPME)
e Confédération européenne des cadres (CEC)

3. Organisations spécifiques
e Eurochambres

4. Organisations sectorielles représentant les employeurs
e Airport services association (ASA Europe) (Association des entreprises de
service au sol)
¢ Airports council international - Europe (ACIEurope) (Conseil international des
aéroports - Europe)
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e Association des opérateurs européens de réseaux de télécommunications
(ETNO)

e Association des opérateurs postaux publics européens (PostEurop)

e Association des organisations nationales d’entreprises de péche de I’'Union
européenne (EUROPECHE)

e Association des producteurs européens de potasse (APEP)

e Association des télévisions commerciales européennes (ACT)

e Association européenne des radios (AER)

e Association of european airlines (AEA) (Association des compagnies
européennes de navigation aérienne)

e Association of european professional football leagues (EPFL) (Association
européenne des ligues de football professionnel)

e Association of mutual insurers and insurance cooperatives in Europe
(AMICE) (Association des assureurs mutuels et coopératifs en Europe)

e Banking committee of european social affairs (EBF-BCESA) (Comité
bancaire pour les Affaires sociales européennes)

e Bureau international des producteurs d’assurances et de réassurances
(BIPAR)

e Civil air navigation services association (CANSO) (Organisation des services
de la navigation aérienne civile)

e Comité des organisations professionnelles agricoles de I’'Union européenne
(COPA)

e Comité européen des assurances (CEA)

e Comité européen des fabricants de sucre (CEFS)

e Comité général de la coopération agricole de I’'Union européenne (COGECA)

e Communauté des associations d’armateurs européens (ECSA)

e Communauté européenne du rail et des compagnies d’infrastructure (CER)

e Community of european shipyards’ associations (CESA) (Communauté des
associations européennes de chantiers navals)

e Confédération des associations nationales de tanneurs et mégissiers de la
Communauté européenne (COTANCE)

e Confédération européenne de I'industrie de la chaussure (CEC)

e Confédération européenne des industries du bois (CEI-Bois)

e Confédération européenne des producteurs indépendants (CEPI)

e Confédération européenne des services de sécurité (COESS)

e Conseil des communes et régions d’Europe (CCRE)

e Council of european employers of the metal, engineering and technology-
based industries (CEEMET) (Conseil des employeurs européens des
industries de la métallurgie, de I'ingénierie et des technologies)

e EU Coiffure

e Euracoal

e Euromines

e Furopean chemical employers group (ECEG) (Groupe des employeurs
européens de la chimie)

e European club association (ECA) (Association européenne des clubs)

e European confederation of iron and steel industries (Eurofer) (Association
européenne de la sidérurgie)
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e European confederation of private employment agencies (Eurociett)
(Confédération européenne des agences d’emploi privées)

¢ European federation of contract catering organisations (FERCO) (Fédération
européenne de la restauration collective concédée)

e European federation of education employers (EFEE) (Fédération européenne
des employeurs du secteur de I'éducation)

e European furniture industries’ confederation (EFIC) (Confédération
européenne des industries de I'ameublement)

e Furopean hospital and healthcare employers’ association (HOSPEEM)
(Association européenne des employeurs du secteur des hopitaux et des
soins de santé)

e Furopean industrial minerals association (IMA) (Association européenne des
minéraux industriels)

e European public administrations employers (EUPAE) (Réseau européen des
employeurs des administrations publiques)

¢ Furopean rail infrastructure managers (EIM) (Association européenne des
gestionnaires d’infrastructure ferroviaire)

e European regions airline association (ERA) (Association européenne des
compaghnies d’aviation des régions d’Europe)

e European union of the natural gas industry (EUROGAS) (Union européenne
de l'industrie du gaz naturel)

e Fédération de I'industrie européenne de la construction (FIEC)

e Fedération européenne du nettoyage industriel (FENI)

e Fédération internationale des associations de producteurs de films (FIAPF)

e Groupe employeurs des organisations professionnelles agricoles de I'UE
(GEOPA)

e Groupement européen des banques coopératives (GEBC)

e Groupement européen des Caisses d’Epargne (GECE)

e Hotels, restaurants et cafés en Europe (HOTREC)

e International air carrier association (IACA) (Association internationale des
charters aériens)

e Ligue européenne des associations des employeurs du spectacle vivant
(PEARLE)

¢ Organisation européenne de bateliers (OEB)

¢ Organisation européenne du textile et de I’habillement (EURATEX)

* Représentation européenne du commerce de détail, de gros et international
aupres de I'Union européenne (EuroCommerce)

¢ Union des radiodiffuseurs européens (UER)

e Union européenne de I'ameublement (UEA)

e Union européenne de la navigation fluviale (UENF)

e Union européenne des producteurs de granulats (UEPG)

e Union internationale des transports routiers (IRU)

e Union of the electricity industry (EURELECTRIC) (Association de I'industrie
électrigue européenne)
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5. Organisations syndicales sectorielles au niveau européen

e Alliance européenne du spectacle et des arts (EAEA)

e Comité syndical européen de I’éducation (CSEE)

e Confédération européenne des syndicats indépendants (CESI)

e European Cockpit Association (ECA) (Association européenne des pilotes de
ligne)

e Fédération européenne des journalistes (FEJ)

e Fédération européenne des métallurgistes (FEM)

e Fédération européenne des syndicats des mines, de la chimie et de I’énergie
(EMCEF)

e Fédération européenne des syndicats des secteurs de I'alimentation, de
I'agriculture et du tourisme et des branches connexes (EFFAT)

e Fédération européenne des travailleurs des transports (ETF)

e Fédération européenne des travailleurs du batiment et du bois (FETBB)

e Fédération internationale des acteurs (FIA)

e Fédération internationale des musiciens (FIM)

e Fédération syndicale européenne du textile, de I'habillement et du cuir
(FSE:THC)

e Fédération syndicale européenne des services publics (FSESP)

¢ International federation of professional footballers’ associations — Division
Europe (FIFPro) (Fédération internationale des associations de footballeurs
professionnels — Division Europe)

e Union network international - Europe (UNI europa) (Réseau syndical
international - Région Europe)

¢ Union network international - Media and entertainment international - Europe
(EURO-MEI) (Branche européenne de I’'Union syndicale internationale des
médias, du spectacle, des arts et du sport - Région Europe)

Source : Commission européenne, “Consultation des partenaires sociaux européens - comprendre son
fonctionnement”, aodt 2011
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lIl. LA PRESIDENCE DU CONSEIL DE LUNION
EUROPEENNE

La présidence du Conseil de I’'Union européenne

Elle 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 a pour missions :

e d’organiser et de présider toutes les réunions du Conseil européen, du
Conseil de 'UE ainsi que des comités et groupes de travail soutenant ses
travaux ;

e 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 I'Union européenne au sein d’autres organisations internatio-
nales et aupres des pays tiers.

En 2011, la présidence du Conseil de I'Union européenne a été assurée par la
Hongrie puis par la Pologne.

[11.1. ACTIONS DANS LE DOMAINE SOCIAL
SOUS LA PRESIDENCE HONGROISE

La présidence hongroise de I'Union européenne s’est focalisée sur
quatre themes principaux :

e la croissance et 'emploi : en lien avec la stratégie Europe 2020, la
présidence hongroise a souhaité centrer son action sur les petites et
moyennes entreprises, ainsi que sur les effets de la démographie et
de la politique familiale sur la croissance et 'emploi. Elle a souhaité
se concentrer sur la lutte contre la pauvreté des enfants et des Roms ;

e une Europe plus forte, avec le renforcement des politiques secto-
rielles de I'alimentation, de I'énergie et de I'eau ;

e une Union proche du citoyen : la présidence hongroise a souhaité
promouvoir la poursuite de la réalisation du programme de
Stockholm, I'élargissement de I'espace Schengen a la Roumanie et a
la Bulgarie, la protection des droits fondamentaux ainsi que la diver-
sité culturelle ;

e |'¢largissement et la politique de voisinage : une attention particu-
liere a été apportée au processus d’élargissement des Balkans
occidentaux, en particulier s’agissant de la Croatie.
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Sous la présidence hongroise, les travaux se sont poursuivis sur les
thématiques suivantes :

e la proposition d'une directive relative au principe de I'égalité de
traitement entre les personnes sans distinction de religion ou de
convictions, de handicap, d'age ou d’orientation sexuelle ;

e la définition d'une stratégie pour des compétences nouvelles et des

emplois. Quatre objectifs ont été définis : donner un nouvel élan a la

flexicurité, réduire la segmentation des marchés du travail et faciliter

les transitions ; doter les individus des compétences nécessaires a

I'exercice d'un emploi ; améliorer la qualité du travail et les condi-

tions de travail ; soutenir la création d’emplois ;

I'emploi des jeunes ;

I'évolution de la famille et les politiques de la famille ;

la pauvreté infantile et le bien-étre des enfants ;

I'adoption d’une stratégie européenne 2010-2020 en faveur des

personnes handicapées. Huit domaines d’action principaux ont été

répertoriés : 'accessibilité, la participation, I'égalité, 'emploi, I'édu-
cation et la formation, la protection sociale, la santé ainsi que

I'action extérieure.

La présidence hongroise a également ét¢ marquée par 'adoption de
la directive 2011/24 relative a l'application des droits des patients en
matiere de soins de santé transfrontaliers, le 9 mars 2011. Ce texte vise
a faciliter Pacces a des soins de santé transfrontaliers strs et de qualité
et a promouvoir la coopération en matiere de soins de santé entre les
Etats membres, dans le plein respect des compétences nationales en
matiere d’organisation et de prestation des soins de santé. Elle clarifie
également les “liens avec le cadre existant relatif a la coordination des
systemes de sécurité sociale, le reglement n° 883/2004, en vue de
I'application des droits des patients” (article 1).

[11.2. ACTIONS DE LA PRESIDENCE POLONAISE
DANS LE DOMAINE SOCIAL ET DE L'EMPLOI

En matiere d’emploi et de politique sociale, la présidence polonaise
avait établi trois priorités :

e la solidarité entre les générations : cette action portait sur le
développement des solutions facilitant la conciliation entre la vie
professionnelle et la vie privée, 'allongement de la période d’activité
professionnelle, une meilleure rentabilité de la mobilité sur le
marché de I'emploi et le renforcement du dialogue social. La prési-
dence a souhaité poursuivre les travaux de révision de la directive
92/85/CEE concernant la mise en ceuvre de mesures visant 2
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promouvoir 'amélioration de la sécurité et de la santé des
travailleuses enceintes, accouchées et allaitantes au travail ;

e une Europe active : la présidence a souhaité orienter ses travaux sur
I'impact du modele de flexicurité sur le niveau d’emploi, sur 'ana-
lyse des facteurs motivants et démotivants des travailleurs a
prolonger leur activité professionnelle ;

e le partenariat civique entre les autorités publiques et les ONG dans
la réalisation des missions de la politique sociale.

Durant le second semestre, les travaux se sont poursuivis sur la
révision de la directive 2004/40 concernant les prescriptions minimales
de sécurité et de santé relatives a l'exposition des travailleurs aux
risques dus aux agents physiques (champs électromagnétiques), ainsi
que sur le dossier de la directive relative au congé de maternité.

Par ailleurs, les travaux se sont poursuivis sur :

le détachement intragroupe et les travailleurs saisonniers ;

la révision de la directive sur le temps de travail ;

les propositions sur le détachement de travailleurs ;

les stratégies nationales d’intégration des Roms ;

la représentation des femmes dans les conseils d’administration.

Durant la présidence polonaise, la directive 2011/98 sur le permis
unique de travail et de résidence est parue le 13 décembre 2011 : elle
établit “une procédure de demande unique en vue de la délivrance
d’'un permis unique autorisant les ressortissants de pays tiers a résider
et 2 travailler sur le territoire d’'un Etat membre et établissant un socle
commun de droits pour les travailleurs issus de pays tiers qui résident
légalement dans un Etat membre”. Les Etats membres doivent trans-
poser cette directive en droit interne au plus tard le 25 décembre 2013.
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IV. 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 transversaux
des domaines de I'emploi et des affaires sociales. Il produit des résul-
tats et des normes qui s’adressent a toutes les entreprises et tous les
travailleurs en Europe. Le niveau interprofessionnel constitue, de par
sa vocation générale, le niveau le plus politique du dialogue social,
dans la mesure ou il attire davantage l'attention des institutions
européennes ainsi que des médias. Tout le dialogue social tripartite, a
quelques exceptions pres, se déroule au niveau interprofessionnel.

IV.1. SOMMET TRIPARTITE SUR LES EFFETS DES MESURES
D’AUSTERITE BUDGETAIRE QUANT A L’EMPLOI ET LA
CROISSANCE

Recus dans le cadre d’'un sommet tripartite par les représentants de
I'Union (le président de la Commission européenne, José Manuel
Barroso, le commissaire européen chargé de 'Emploi, des Affaires
sociales et de I'Inclusion, Laszl6 Andor, le président du Conseil
européen, Herman Van Rompuy, et les représentants hongrois de la
présidence de I'UE et les représentants des deux suivantes, Pologne et
Danemark), les partenaires sociaux ont échangé sur l'effet de I'assainis-
sement budgétaire et financier quant a I'emploi et la croissance, ainsi
que sur le role des partenaires sociaux en matiere de gouvernance. Les
représentants de I'Union ont insisté sur le respect de 'autonomie des
partenaires sociaux et sur les apports d'un dialogue social de qualité
pour atténuer les effets de la crise.

IV.2. NEGOCIATIONS SUR LA REVISION
DE LA DIRECTIVE “TEMPS DE TRAVAIL”

Le 14 novembre 2011, les partenaires sociaux européens ont
adressé une lettre commune au commissaire européen chargé de
I'Emploi, des Affaires sociales et de I'Inclusion, Laszl6 Andor, indiquant
du lancement de négociations sur la révision de la directive “temps de
travail”, suite a la consultation de la Commission. L'objectif est de
conclure un accord qui devra étre mis en ceuvre par décision du
Conseil, conformément a l'article 155 du Traité sur le fonctionnement
de I"Union européenne. Les négociations devaient débuter le
8 décembre 2011. A défaut d’accord avant septembre 2012 (sauf
prolongation), soit a l'issue du délai de neuf mois prévu par le Traité,
la Commission pourra présenter une proposition de directive.
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Le Comité du dialogue social

Principal organe du dialogue social bipartite, le Comité du dialogue social (CDS)
existe depuis 1992. Il est composé de 64 membres (32 par délégation)
émanant soit des secrétariats européens soit des organisations nationales des
partenaires sociaux. Il se réunit trois a quatre fois par an. Ses réunions permet-
tent d’échanger les points de vue patronaux et syndicaux sur divers dossiers,
d’adopter des textes négociés par les deux parties et de planifier les travaux du
dialogue social europeéen.

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

Le CDS adopte les résultats de la négociation engagée sur un dossier par les
partenaires sociaux (le processus de négociation est présidé par un médiateur
indépendant). Une fois ces résultats approuves par les organes de décision des
parties signataires, le CDS assure le plus souvent le suivi de la mise en ceuvre
des textes négociés.

Les acteurs du dialogue social interprofessionnel

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

¢ |La Confédération des entreprises européennes (BusinessEurope, ancienne-
ment UNICE), créée en 1958, est la plus importante organisation représentant
le patronat européen en termes de couverture de I'économie. Elle rassemble
40 organisations patronales de 34 pays européens (dont tous les Etats
membres de 'UE) et représente les intéréts des milieux économiques et
industriels vis-a-vis des institutions européennes. Selon ses propres chiffres,
elle représente 20 millions d’entreprises en Europe.

e |'Union européenne de I'artisanat et des petites et moyennes entreprises
(UEAPME), fondée en 1979, est I'organisation des employeurs représentant
les intéréts, au niveau européen, de l'artisanat et des petites et moyennes
entreprises (PME) en Europe. Elle compte 80 organisations membres (issues
des Etats membres de I'UE), qui sont soit des fédérations nationales intersec-
torielles, soit des fédérations sectorielles européennes, soit d’autres membres
associés qui soutiennent les PME. Elle déclare représenter 12 millions d’entre-
prises employant 55 millions de personnes dans toute I'Europe. En décembre
1998, 'UEAPME a conclu un accord de coopération avec BusinessEurope, lui
permettant de participer aux travaux du dialogue social européen.

¢ | e Centre européen des entreprises a participation publique et des entre-
prises d’intérét économique général (CEEP), fondé en 1961, est une associa-
tion d’employeurs qui regroupe les entreprises ou organisations qui assurent
des services d’intérét général, les entreprises en réseau (par exemple les
transports locaux, postes, énergies, eaux, ports) et, dans quelques pays, les
pouvoirs locaux. Le CEEP repose, au niveau de chaque pays (dont 20 Etats
membres de I'UE), sur une section nationale en liaison permanente avec les
entreprises adherentes. Il prend ses decisions dans le cadre de I’Assemblée
générale, organe souverain qui possede la plénitude des pouvoirs.
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¢ | a Confédération européenne des syndicats (CES, ETUC en anglais) repré-
sente les travailleurs au niveau interprofessionnel européen. Créée en 1973, la
CES fédere actuellement 83 organisations affiliées dans 36 pays d’Europe
(dont tous les Etats membres de I'UE), ainsi que 12 fédérations syndicales
européennes, soit plus de 60 milions de membres. Les organisations syndi-
cales francaises CFDT, CFTC, CGT, CGT-FO, FSU et UNSA sont adhérentes a
cette confédération.

e EUROCADRES, ou le Conseil des cadres européens, représente les cadres
en Europe, dans l'industrie, les services publics et privés et les administra-
tions. Lorganisation, qui est associée a la CES, regroupe 42 organisations
membres au niveau national (représentant 20 Etats membres de I'UE) soit,
selon leurs chiffres, environ 5 millions d’adhérents.

¢ | a Confédération européenne des cadres (CEC) représente également les
cadres. Indépendante de la CES, elle rassemble des fédérations sectorielles
européennes et 17 organisations nationales. Elle déclare représenter
1,5 million de cadres dans 14 Etats membres de I'UE. organisation syndi-
cale francaise CFE-CGC est adhérente a cette confédération.

Les deux organisations de cadres (EUROCADRES et CEC) ont conclu un
accord de coopération en 2000, qui met en place un comité de liaison, par
lequel elles participent aux travaux du dialogue social européen. Leurs repré-
sentants font partie de la délégation de la CES.
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Des journées de mobilisation a I’échelle européenne

Des actions collectives ont été organisées en 2011 a I'échelle de plusieurs Etats
de I’'Union, notamment sur les thématiques de I'emploi et contre les mesures
d’austérité budgétaire.

Une manifestation a été organisée a Bruxelles le 24 mars, a I'appel de syndicats
belges et européens, contre le “pacte pour I'euro” que les dirigeants de I'UE
devaient entériner le méme jour a I'occasion d’'un sommet. Entre 13 000 et
20 000 personnes se sont mobilisees. Une manifestation a également eu lieu a
Berlin.

Une manifestation des syndicats européens a eu lieu le 9 avril a Budapest a
I'occasion d’une réunion des ministres des Finances de I’'Union européenne
pour s’opposer aux politiques d’austérité conduites dans plusieurs Etats
membres. Les revendications ont également porté sur les themes des salaires
et de 'emploi. Environ 45 000 personnes ont manifesté. Le 21 juin, a la veille du
Conseil européen du 24 juin, la CES a appelé a une journée de mobilisation et
d’information européenne et nationale, contre les mesures d’austérité entre-
prises dans plusieurs Etats de I'Union.

Le 17 septembre, la CES a organisé, avec les syndicats polonais Solidarnosc et
OPZZ, une manifestation a Wroclaw (Pologne), contre les marchés financiers, la
spéculation et les mesures gouvernementales d’austérité. Au méme moment se
tenait la réunion des ministres de I'Economie et des Finances (ECOFIN) relative
au plan de sauvetage financier de la Grece.

La Fédération syndicale européenne des services publics (FSESP) a appelé le
30 novembre a une journée d’action européenne contre I'austérité. Pour la
France, la CGT, la FSU et 'UNSA ont annoncé s’associer a cette décision.

La Fédération européenne des métallurgistes (FEM) et le CEE du groupe Alstom
ont organisé une journée d’action européenne le 30 mai 2011 pour demander
une garantie d’emploi jusqu’en 2015 et un engagement du groupe dans les
énergies renouvelables. Plusieurs milliers de salariés sur treize sites en
Allemagne y ont participé. Des manifestations et des greves ont également eu
lieu en Belgique, en France, en ltalie, en Espagne et en Pologne, ainsi qu’en
Suisse.

Le 7 décembre 2011, la Fédération européenne des métallurgistes (FEM) a
organisé une mobilisation des salariés du groupe sidérurgique ArcelorMittal
dans plusieurs pays de I’'Union, suite a 'annonce de la fermeture de sites
(Liege, Florange) et pour dénoncer le non-respect de I'accord européen qui
visait a anticiper le changement, signé en 2009.
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V. LE DIALOGUE SOCIAL SECTORIEL

Il existe actuellement trente-huit comités de dialogue social secto-
riel, ou siegent plus de soixante organisations. Plusieurs d’entre eux
ont été le lieu de concertations en 2011.

Certains accords négociés et conclus sont mis en ceuvre soit par la
voie d’'une directive, soit directement par les partenaires sociaux, en
conformité avec les procédures et les pratiques nationales. Certaines
négociations aboutissent a des “recommandations et lignes directrices”
qui sont adressées aux organisations nationales membres des organisa-
tions européennes pour inspirer leurs pratiques nationales. Enfin, le
dialogue social produit de nombreux textes de nature déclarative, dont
la portée juridique est incertaine.

* Cadre d’actions sur le “recrutement et la fidélisation”
des travailleurs dans le secteur de la sante

Les organisations HOSPEEM et FSESP ont adopté, le 17 décembre
2010, un cadre d’actions sur le “recrutement et la fidélisation” des
travailleurs. Ce texte revendique un fonctionnement plus efficace des
services de santé, une meilleure anticipation du vieillissement de la
population et un cadre de travail palliant la pénibilité de ces métiers.

e Déclaration commune contre le travail illégal
danmns le secteur de IU'botellerie et de la restauration

Les organisation EFFAT et HOTREC ont conclu, le 3 décembre 2010,
une déclaration commune pour lutter contre le travail non déclaré
dans leurs deux secteurs professionnels en Europe.

e Déclaration commune sur l'éducation, lapprentissage
et la recherche dans le secteur de U'éducation

Les organisations ETUCE (European trade union committe for
education), EPSU (European federation of public service unions), EFEE
(European federation of education employers) et CESI (European
confederation of independent trade unions) ont signé une déclaration
commune, le 18 janvier 2011, visant a2 promouvoir une éducation de
qualité dans les Etats de I'Union, en particulier dans le contexte actuel
de crise économique.
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* Déclaration commune pour Uamélioration du bien-étre
mental dans le secteur des télecommunications

Les partenaires sociaux du secteur des télécommunications (UNI Europa
et ETNO) ont signé une déclaration commune, le 2 mars 2011, pour mettre
en valeur les bonnes pratiques visant a réduire les risques psychosociaux.

* Accord européen sur les profils de compétences
pour les opérateurs de processus et les superviseurs
de premiere ligne dans Uindustrie chimique

Le Groupe des employeurs européens de la chimie (ECEG) et la
Fédération européenne des travailleurs des mines, de la chimie et de
I'énergie (EMCEF) ont signé, le 15 avril 2011 a Bruxelles, un accord
européen établissant un référentiel de compétences concernant deux
postes-clés de cette industrie : les “opérateurs de processus” et les “super-
viseurs de premiere ligne”, soit les premiers niveaux d’agents de maitrise.

* Déclaration conjointe sur les restructurations
dans le secteur de la métallurgie

La Fédération européenne des métallurgistes et le CEEMET ont
adopté, le 15 avril 2011, une déclaration commune sur 'emploi et la
politique sociale dans le cadre des restructurations. Le texte constitue
une réponse a la future consultation des partenaires sociaux européens
sur la mise en place d'un cadre européen pour les restructurations.
Ainsi, il souligne qu’une anticipation des restructurations constitue une
aide pour l'adaptation au changement et que la consultation doit se
limiter aux partenaires sociaux.

e Déclaration commune sur les “aires de stationnement
au long du réseau routier européen” dans le transport
routier

Les partenaires sociaux du secteur du transport routier (IRU et ETF)
ont adopté une déclaration commune, le 5 juillet 2011, sur les “aires de
stationnement au long du réseau routier européen”, pour que les
conducteurs puissent en particulier prendre leur repos dans des lieux
adéquats et sécurisés.

* Accord pour le développement durable de lUindustrie
chimique européenne

La Fédération européenne des syndicats des mines, de la chimie et

de I'énergie (EMCEF), le Groupe des employeurs européens de la
chimie (ECEG) et le Conseil européen de l'industrie chimique (Cefic)
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ont signé, le 6 septembre 2011, une déclaration invitant les décideurs a
mettre en ocuvre les recommandations du Groupe de haut niveau sur
la compétitivité de l'industrie chimique européenne. L'accord repose
sur trois piliers : des principes environnementaux, dont la responsabi-
lit¢ sociale des entreprises (RSE), des principes économiques et des
principes sociaux qui font référence aux conditions de travail, a
I'apprentissage, a 'amélioration de I'employabilité par le perfectionne-
ment des compétences et le reclassement.

* Outil de formation en ligne pour les salariés
de la restauration collective

La Fédération européenne des syndicats de I'alimentation, de l'agri-
culture et du tourisme et la Fédération européenne de la restauration
collective concédée, ont lancé, le 5 octobre 2011, un outil de formation
en ligne pour promouvoir les compétences en matiere de sécurité et
d’hygiene alimentaires. Cet outil est destiné aux salariés directement
chargés de la manipulation des aliments dans le secteur de la restaura-
tion collective concédée.

* Cadre d’actions en faveur de l'égalité des sexes
dans Uaudiovisuel

Les partenaires sociaux européens du secteur de l'audiovisuel ont
adopté, le 27 octobre 2011, un cadre d’actions sur I'égalité des genres.
Ce texte comporte cinq principaux chapitres : la représentation équili-
brée dans la présence des deux sexes a I'écran ; la facon d’aborder le
rOle des genres au travail en veillant par exemple a une dénomination
neutre des métiers et fonctions ; I'égalité salariale ; I'acces des femmes
aux postes de décision ; I'équilibre entre la vie privée et la vie profes-
sionnelle. Ce cadre d’actions prévoit I'élaboration d'un bilan d’applica-
tion au bout d'une année, puis d'un rapport au bout de deux ans, pour
évaluer I'impact des mesures dans un certain nombre de pays sélec-
tionnés.

* Programme de travail dans la sécurité privée

Les partenaires sociaux européens du secteur de la sécurité privée
ont adopté, le 23 novembre 2011, leur programme de travail pour les
années 2012 et 2013. Le theme principal sera celui de la santé et de la
sécurité au travail avec la promotion dun outil en ligne d’évaluation
des risques, développé avec I’Agence européenne pour la santé et la
sécurité au travail et avec la poursuite de I'application de I'accord inter-
sectoriel européen sur la prévention contre les violences exercées par
des tiers. Par ailleurs, les partenaires sociaux comptent ccuvrer dans le
cadre du débat sur la révision de la directive sur les marchés publics.

276 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



Les partenaires sociaux entendent également porter une attention parti-
culiere au programme de formation des agents de sécurité et a la
professionnalisation du secteur de la sécurité privée ainsi qu’au
controle de l'application de reégles concernant le transfert des fonds
transfrontaliers. Enfin, conjointement a d’autres secteurs concernés, les
partenaires sociaux souhaitent s’emparer de la question de I'exposition
des salariés aux particules de pollution dans les aéroports.

* Boite a outil pour renforcer la compétitivitée
et sauvegarder Ul'emploi dans le secteur de la métallurgie

Les organisations CEEMET et EMF ont élaboré une boite a outils a
destination des entreprises de la métallurgie, présentant les mesures
prises par les Etats et/ou les partenaires sociaux du secteur, en matiere
de mesures “anti-crises”, de négociation collective, de formation et
d’apprentissage, de flexicurité, de travail des seniors, etc.

* Déclaration conjointe sur la proposition de directive
sur les conditions d’entrée et de séjour des ressortissants
des pays tiers dans le cadre d'un détachement
intragroupe dans le secteur de la propreté

Les partenaires sociaux européens du secteur du nettoyage ont
adopté, le 30 novembre 2011, une déclaration conjointe sur la proposi-
tion de directive sur les conditions d’entrée et de séjour des ressortis-
sants des pays tiers dans le cadre d'un détachement intragroupe. Ils
dénoncent un risque de pratiques de dumping social lié au fait que la
proposition de directive permet la libre circulation des ressortissants de
pays tiers payés selon la législation sociale du pays d’accueil et non
selon celle du lieu d’exercice de la prestation. Les signataires de la
déclaration conjointe demandent 'exclusion du secteur du nettoyage
du champ de la directive européenne.

* Vers une égalité salariale entre les femmes et
les hbommes dans le secteur des administrations centrales

Les organisations EUPAE (European public administration
employers) et TUNED ont signé, le 20 décembre 2011, une déclaration
pour I'égalité salariale. S'inscrivant dans la stratégie européenne 2010-
2015 pour I'égalité entre les femmes et les hommes, les signataires
énoncent plusieurs engagements, dont la transparence sur la situation
salariale selon le genre, ainsi que la collecte et la mise a disposition de
données salariales.
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Les comités de dialogue social sectoriel

Le dialogue social sectoriel s’est essentiellement développé a partir de 1998,
lorsque la Commission a institué les comités de dialogue social sectoriel favori-
sant le dialogue entre partenaires sociaux sectoriels au niveau européen
(décision de la Commission du 20 mai 1998 — 98/500/CE).

Les comités de dialogue social sectoriel sont créés dans le respect de '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, aux criteres suivants :

e appartenir a des secteurs ou catégories spécifiques et étre organisées au
niveau européen ;

e &tre composeées 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
plusieurs Etats membres ;

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

Composition et fonctionnement

Les comités de dialogue social sectoriel sont composés d’un maximum de
54 représentants de partenaires sociaux, comprenant un nombre égal de repré-
sentants des employeurs et des travailleurs. lls sont présidés soit par I'un des
représentants des partenaires 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 pléniere par an et traite de questions plus spécifiques
lors de réunions de secrétariats élargis ou de groupes de travail restreints. |l
delegue le plus souvent aux secrétariats respectifs des partenaires sociaux,
avec la Commission, le soin de préparer les réunions, de fixer I'ordre du jour et
veiller au suivi des travaux.

Liste des comités de dialogue sectoriel

e Acier e Horeca*

e Administrations centrales ¢ |Industrie chimique

e Agriculture ¢ Industrie extractive
e Ameublement ¢ Industrie papetiere
e Assurances e Métallurgie

¢ Audiovisuel ¢ Navigation intérieure
¢ Aviation civile ¢ Nettoyage industriel
e Banques e P&che maritime

¢ Bois e Postes

e Chantiers navals ¢ Restauration collective
e Chaussures e Sécurité privée

278 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



e Chemins de Fer e Services aux personnes (coiffure)
e Commerce e Spectacle vivant

e Construction e Sucre

e Education e Tannerie et cuir

e Electricité e Télécommunications

e Football professionnel e Textile et habillement

e Gaz e Transport maritime

e Gouvernement local et régional ¢ Transport routier

e Hopitaux e Travail intérimaire

* Traiteurs, hotels, restaurants, cafés, cantines, les lieux d’hébergement de courte durée et établissements
similaires

En 2011, plusieurs actions sont également a relever dans le cadre du
dialogue social sectoriel.

e Dans une communication intitulée “Développer la dimension
européenne du sport” du 18 janvier 2011, la Commission européenne
annonce souhaiter qu'un dialogue social a I’échelle de I'Union
européenne soit créé pour le secteur du sport et des loisirs de création.

e La fédération syndicale européenne EFFAT et l'organisation patro-
nale Food Drink Europe ont conclu un accord, le 7 septembre 2011,
pour mettre en place un dialogue social européen dans le secteur de
I’alimentation et boisson. Une demande a été adressée a la
Commission européenne.

e Dans le secteur informatique, 'organisation syndicale UNI Europa
ICTS et I'association des employeurs des PME dans le secteur infor-
matique, PIN-SME, ont engagé des discussions en vue de construire
un dialogue social spécifique dans les deux prochaines années.

Fusion syndicale

Les trois fédérations européennes des industries — la Fédération européenne
des métallurgistes (FEM), la Fédération européenne des syndicats des mines,
de la chimie et de I'énergie (EMCEF) et la Fédération syndicale européenne du
textile, habillement et cuir (FSE-THC) — ont engagé en 2011 un processus de
fusion devant aboutir a la création de la Fédération syndicale européenne de
I'industrie, prévue pour mai 2012.

Le processus de fusion des fédérations syndicales internationales est égale-
ment en cours et programmeé pour juin 2012 lors d’un congres constitutif a
Copenhague, entre la Fédération internationale des syndicats de travailleurs de
la chimie, de I’énergie, des mines et des industries diverses (ICEM), la
Fédération internationale des organisations de travailleurs de la métallurgie
(FIOM) et la Fédération internationale des travailleurs du textile, de I'habillement
et du cuir (FITTHC).
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VI. 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, (directives
94/45/CE puis 2009/38/CE), la création de la société européenne
(directive 2001/86/CE), de la société coopérative européenne (directive
2003/72/CE), la facilitation des fusions transnationales (directive
2005/56/CE) et le projet de constitution du statut de société privée
européenne en sont l'illustration.

VI.1. LE COMITE D’ENTREPRISE EUROPEEN
La révision de la directive comité d’entreprise européen

Le comité d’entreprise (CE) européen a &té institué par la directive
du 22 septembre 1994 transposée en droit francais par la loi du
12 novembre 1996. Cette directive avait une grande portée politique et
symbolique pour la construction de I'Europe sociale puisqu’elle créa
un droit nouveau pour les salariés européens en prévoyant la mise en
place d’'une instance de représentation proprement européenne.

Ce cadre avait besoin d’étre clarifié¢ et adapté au contexte actuel
caractérisé par une augmentation du nombre et une importance crois-
sante des restructurations de portée transnationale, résultant de la
mondialisation de I'’économie. C’est pourquoi le Parlement et le
Conseil européens ont adopté fin décembre 2008, en codécision, la
révision de la directive de 1994.

Cette révision, opérée par la directive 2009/38/CE du 6 mai 2009
pour améliorer le droit a I'information et a la consultation des salariés
dans les entreprises et les groupes de dimension communautaire,
répond a quatre objectifs essentiels :

e assurer l'effectivité du droit a I'information et la consultation transna-
tionale, notamment dans les situations de restructuration. Il ressort de
I’étude d’impact du 2 juillet 2008 de la directive européenne
2009/38/CE rédigée par la Commission européenne que la moitié des
CE européens ne sont pas consultés avant qu'une décision de
restructuration soit rendue publique ;

e remédier a l'insécurité juridique qui découle de certaines disposi-
tions de la directive de 1994, en particulier 'absence de définition de
I'information des salariés et la définition incomplete de la consulta-

280 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



tion. La directive 1994/45 ne comportait pas de dispositions sur le

sort des CE européens en cas de fusion ou de rachat d’entreprises ;

e assurer une meilleure articulation entre les différentes directives en
matiere d’information et de consultation des travailleurs. En propo-
sant de réviser la directive 94/45, la Commission européenne avait
notamment pour objectif de mettre a niveau les définitions de l'infor-
mation et de la consultation par rapport aux dernieres directives
adoptées en la matiere, parmi lesquelles :

- la directive 98/59/CE du Conseil du 20 juillet 1998 concernant le
rapprochement des législations des Etats membres relatives aux
licenciements collectifs et la directive 2001/23/CE du Conseil du
12 mars 2001 concernant le rapprochement des législations des
Ftats membres relatives au maintien des droits des travailleurs en
cas de transfert d’entreprises, d’établissements ou de parties
d’entreprises ou d’établissements ;

- la directive 2002/14/CE du Parlement européen et du Conseil du
11 mars 2002 établissant un cadre général relatif a I'information et
la consultation des travailleurs ;

- la directive 2001/86/CE du Conseil du 8 octobre 2001 complétant
le statut de la société européenne et la directive 2003/72/CE10 du
Conseil du 22 juillet 2003 complétant le statut de la société coopé-
rative européenne ;

e et enfin accroitre le nombre de CE européens établis.

Le cadre juridique relatif au CE européen a été¢ modifi¢ par la direc-
tive 2009/38/CE du 6 mai 2009 pour améliorer le droit a I'information
et a la consultation des salariés dans les entreprises et les groupes de
dimension communautaire.

L’article 22 de la loi n® 2011-302 du 22 mars 2011 portant diverses
dispositions d’adaptation de la législation au droit de 1I’"Union
européenne en matiere de santé, de travail et de communications
électroniques autorise le Gouvernement a prendre par voie d’ordon-
nance les mesures nécessaires a la transposition de cette directive.

L’ordonnance n°® 2011-1328 du 20 octobre 2011 a donc transposé les
dispositions de la directive et vient compléter ou modifier des articles
législatifs qui existent déja dans le Code du travail au Titre IV du
Livre III de la deuxieme Partie du Code (articles L.2341-1 et suivants).

La directive étant le fruit d’'une concertation approfondie entre
partenaires sociaux européens et institutions communautaires, c’est cet
équilibre trouvé au niveau européen qui a présidé a I'élaboration de
I'ordonnance.
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L'ordonnance procede ainsi a une stricte transposition des disposi-
tions de la directive, sans préjuger des éventuelles adaptations qui
pourront résulter de la négociation nationale et interprofessionnelle en
cours sur les instances de représentation du personnel.

L’institution d’'un CE européen concerne les entreprises et les
groupes d’entreprises de dimension communautaire qui emploient au
moins 1 000 salariés dans les Etats membres de 'Union européenne ou
de I'Espace économique européen et au moins 150 salariés dans au
moins deux Etats membres ainsi que les entreprises ou groupes
d’entreprises ayant leur siege en dehors de I'Union européenne qui
remplissent les mémes conditions d’effectifs et d’implantation dans
deux Etats membres différents.

La création d'un CE européen se fait soit a l'initiative de 'employeur,
soit a la demande de cent salariés ou de leurs représentants relevant
d’au moins deux entreprises ou établissements situés dans au moins
deux Etats membres différents.

L’'ordonnance limite la compétence du CE européen aux questions
transnationales, a savoir les questions qui concernent I'ensemble de
I'entreprise ou du groupe ou au moins deux entreprises ou établisse-
ments de I'entreprise ou du groupe situés dans deux Etats membres.

L’ordonnance prévoit également que I'information et la consultation
du CE européen doit étre articulée avec celles des institutions repré-
sentatives du personnel nationales en respectant les compétences et
domaines d’intervention de chacune d’entre elles.

Pour étre complete, la transposition de la directive nécessitait égale-
ment un décret en Conseil d’Etat qui a été publié le 31 octobre 2011
(n° 2011-1414 relatif a la composition du groupe spécial de négociation
et du CE européen).

Le projet de loi de ratification de l'ordonnance a été déposé au
Sénat le 7 décembre 2011.

Les partenaires sociaux, consultés lors de I'élaboration de I'ordon-
nance, ont souligné la nécessité d'un texte d’accompagnement qui
apportera certaines précisions quant a la procédure de mise en place
des comités ainsi que des préconisations.

Actualité des comités d’entreprise européens en 2011

Cette liste n’est pas exhaustive et ne releve que certains faits
marquants.
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» Négociation en vue de la mise en place d’un CE européen
ou du renouvellement de l'accord de création

CE européens créés fin 2010 et durant 'année 2011

Groupe alimentaire belge

Cementir 26 octobre 2011 | L'accord se réfere directement a la directive
Groupe cimentier italien révisée de 2009.
Il.eroy-Somer 20 mai 2011 ['accord a été conclu sous I'égide de
Equipementier automobile I'ancienne directive du 22 septembre 1994
mais la direction s’est engagée a le modifier
des la publication de I'ordonnance
de transposition de la directive révisée
en droit francais.
Obb 20 juin 2011
Société de chemin
de fer autrichienne
SAP 24 novembre 2011 | Le CE européen a vocation a représenter
Logiciels de gestion d’entreprise les 54 000 salariés du groupe répartis
dans 27 pays européens.
ST Ericsson 10 juin 2011 La procédure d'information et de consultation
Fournisseur de plates-formes se base sur la directive révisée, mais le temps
pour smartphones d'élaborer un avis a été limité entre deux a
trois semaines.
Takeda 9 mai 2011 L'accord est placé sous I'égide de I'article 6
Groupe pharmaceutique japonais de la directive de 1994 et de la loi britannique.
Il transfert notamment les droits a information
et a consultation du CE européen a son comité
restreint.
Ter Beke 29 septembre 2011 | Le CE européen a été mis en place sous

I'égide de la convention collective de travail qui
a transposeé la directive révisée du 6 mai 2009.

Accords renégociés en 2011

Autogrill

18 novembre 2010

Le nombre de membres du comité passe

de 13 a 17, en raison de I'élargissement

du périmetre résultant de I'intégration

de la société Carestel. Un comité restreint

de cing membres peut étre élu et peut se faire
assister par un représentant de la fédération
syndicale européenne EFFAT.

Airbus

27 juin 2011

Cet accord révise celui du 28 juin 2001,

qui instaurait un CE européen, sous I'égide

du droit néerlandais.

La définition de la consultation est directement
inspirée de la directive révisée sur le CE
européen du 6 mai 2009. Le nombre

de réunions annuelles a été doublé.
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Carrefour

19 octobre 2011

La direction du groupe et la confédération
syndicale UNI, au nom des organisations
syndicales nationales, ont conclu un avenant
a I'accord sur le comité d'information

et de concertation européen (CICE), mis

en place par un accord d’anticipation du

31 juillet 1996, afin de prendre en compte

les évolutions de la directive du 6 mai 2009.
Les moyens du comité directeur restreint

ont été renforcés.

En cas de “circonstances exceptionnelles

de niveau transnational”, le comité directeur
est élargi a un membre du CICE représentant
chacun des pays affectés (un représentant
par pays) et non représentés au sein du comité
directeur. Un droit de visite et un acces a deux
jours de formation ont été octroyés aux
membres du CICE.

Continental

27 octobre 2011

Cet accord révise I'accord constitutif du CE
européen du 3 avril 1992.

Les nouvelles définitions de I'information et de
la consultation de la directive révisée de 2009
sont reprises. L'accord envisage une procédure
d’information et de consultation concomitante
avec les instances nationales de représentation
du personnel. Il introduit une clause
d’adaptation en cas de changement dans

la structure de I'entreprise, avec une
négociation visant a I'adaptation de I'accord.

GEA Group Aktiengesellschaft
Groupe allemand de systémes
technologiques pour I'industrie
agroalimentaire et I'énergie

23 aolt 2011

Cet accord succede a celui du 10 février 1999
et a été conclu sous I'égide de la directive
révisée sur le CE européen du 6 mai 2009

et de la loi de transposition allemande

du 14 juin 2011. La compétence
transnationale du comité est assise sur

celle définie dans la directive révisée

et ses considérants.

Groupama

10 novembre 2011

Cet avenant prend en compte la directive
révisée de 2009. Il prévoit d’accorder plus
de moyens au comité, notamment en matiere
de formation.
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GSK
Laboratoire pharmaceutique
britannique GlaxoSmithKline

7 septembre 2011

Cet accord reprend les définitions

de la directive du 6 mai 2009 sur I'information,
la consultation (en ajoutant que le délai

pour émettre un avis est limité a dix jours)

et les questions transnationales.

["accord prévoit que le comité restreint

sera informé de circonstances exceptionnelles
affectant I'emploi dans un seul pays des que
la procédure d’information-consultation aura
été lancée au niveau national.

Imperial Tobacco
Cigarettier britannique

30 mars 2011

Cet accord renouvelle le CE européen suite

au rachat d’Altadis en 2008 par Imperial
Tobacco.

Tous les salariés du groupe sont susceptibles
d’étre membres du comité et non les seuls
salariés syndiqués.

Un comité restreint de huit membres est prévu.
Il doit étre informé de tout événement
exceptionnel de nature transnationale affectant
substantiellement les travailleurs. Le comité

en pléniere peut alors étre réuni.

Lafarge

1¢ juin 2011

Il s’agit de la troisieme révision de I'accord,
apres celles de 1999 et 2004,

[’accord integre des références a la nouvelle
directive bien qu’il ait été conclu avant la fin
de la période transitoire prévue par la directive
révisée 2009/38 lui permettant de conserver
son caractere d’accord dérogatoire.

Michelin

30 mai 2011

La direction et le groupe spécial de négociation
du CE européen de Michelin ont conclu

un quatrieme avenant a I'accord constitutif
du CE européen du 15 octobre 1999 qui
prévoit une nouvelle répartition des membres
selon le nombre de salariés par pays.

Il augmente également les moyens financiers
du CE européen, les droits de formation

des membres du comité et les droits de visite
des membres du bureau dans les sites

du groupe.

Randstad

18 novembre 2011

Le texte intégre la nouvelle définition de
I'information et de consultation issue de la
directive révisée, le droit a la formation et plus
de temps de délégation.
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Renault 27 mai 2011 Un avenant a I'accord relatif au comité de
groupe Renault adapte la composition du
comité a I'évolution des effectifs du groupe. |l
introduit une clause sur I'articulation des
processus d’information des instances locales
et du comité de groupe, comme le suggere la
directive révisée du 6 mai 2009 relative au CE
européen. |l étoffe la définition de la
I'information des salariés et renforce les
moyens du comité.

San Benedetto 19 avril 2011
Groupe italien exploitant
des eaux minérales

Schneider Electric 1¢ décembre 2011 | Le texte renforce le role du bureau composé
de neuf délégués élus par les membres du CE
et représentant chacun une zone géographique
correspondant aux 33 pays entrant dans

le champ d’application de I'accord. Il réforme
la procédure d’information et de consultation
en prévoyant que la procédure menée

au niveau du CE européen et celle menée

au niveau des instances nationales se feront
de maniére concomitante. Par ailleurs, I'accord
sort du périmétre du comité les pays situés
hors UE qui y siégeaient jusqu’alors. Seules

la Suisse et la Turquie y conserveront

un représentant.

Veolia Environnement 13 octobre 2010 | L'accord renouvelle I'accord constitutif du CE
européen en date du 10 octobre 2005.

Il prévoit un espace de “dialogue social pays”
qui est “un lieu de dialogue, d’échange

et d’information”, entre la direction et

les représentants des salariés de chaque pays
représenté au CE européen, en I’absence
d’instance représentative du personnel
similaire.

La composition du comité prend en compte
le nombre de salariés dans chaque pays.
Ses moyens financiers sont renforcés.

Les moyens du bureau sont également

améliorés.
Wienerberger 20 septembre 2011 | Cet accord met & jour I'accord constitutif
Groupe autrichien de matériaux du comité d’entreprise européen institué
de construction en 1996.

La définition de la consultation (mais pas
I'information) a été formulée selon les termes
de la loi autrichienne de transposition

de la directive du 6 mai 2009.

286 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



» Négociations au sein des CE européens

EADS — Le groupe a signé, le 1¢ juin 2011, un accord européen a
durée indéterminée sur la mise en ocuvre d'un systeme d’intéressement
au sein du groupe. Cet accord, qui est le premier a étre signé par le CE
européen et le groupe européen de négociation, instance créée par
I'accord du 28 septembre 2010 sur la procédure de négociation sociale
au niveau européen, annule et remplace celui du 16 juin 20009.

L'accord s'impose obligatoirement aux sociétés situées dans 1'un des
quatre pays fondateurs du groupe (France, Allemagne, Espagne,
Royaume-Uni) dont leffectif est égal ou supérieur a 1 000 salariés et
dont EADS détient plus de 50 % du capital. Les autres structures du
groupe peuvent décider d’appliquer ou non l'accord ou d’en négocier
un autre tenant compte de leur spécificité économique. L'accord définit
les modalités de calcul de l'intéressement basées sur les performances
économiques et la réalisation d'un ou plusieurs objectifs opérationnels.
Il prévoit par ailleurs une répartition uniforme de l'intéressement a
I'ensemble des salariés éligibles. Enfin, il est prévu que l'accord fera
I'objet d'un suivi annuel au niveau du CE européen.

Recticel — Les partenaires sociaux du groupe chimique belge ont
conclu un code de conduite sur le travail intérimaire, qui comporte
essentiellement des engagements en matiere de santé et de sécurité au
travail. Le CE européen doit étre informé en cas de non-respect. Un
rapport annuel relatif au recours aux intérimaires dans le groupe doit
également lui étre remis.
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Conférence de trois fédérations syndicales européennes
des secteurs manufacturiers sur I'implication des salariés

La Fédération européenne des métallurgistes (FEM), la Fédération européenne
des syndicats des mines, de la chimie et de I'énergie (EMCEF) et la Fédération
syndicale européenne du textile, de I'habillement et du cuir (FSE THC) ont
présenté, lors d’une conférence commune tenue les 2 et 3 février 2011, a
Elewijt (Belgique), une stratégie conjointe pour renforcer I'implication des
travailleurs dans les entreprises multinationales.

Ces fédérations prénent notamment :

® |[a mise en ceuvre de politiques de formation continue et de reconversion
professionnelle ;

¢ e renforcement du réle des coordinateurs syndicaux dont la mission est
d’accompagner les CE européens et d’“améliorer la capacité” des syndicats
et des comités “a mener des actions efficaces au-dela des frontieres natio-
nales” ;

¢ |a nécessité de “soutenir le développement des capacités et des compé-
tences des CE européens et a garantir une meilleure coordination de I'exer-
cice des droits a I'information et a la consultation a I'échelle europeenne” ;

® |a mise en place, par les institutions européennes, d’un “cadre européen pour
I'anticipation et la gestion du changement qui assure une gestion socialement
responsable du changement et offre des garanties permettant aux travailleurs
de s’y adapter”.

Bilan du projet Rediter sur la formation des élus et managers de CE européens

Piloté par I'association Astrees, un projet de formation des membres de CE
européens a éteé finalisé en janvier 2011, sur la base de cing séminaires natio-
naux (en Allemagne, Espagne, France, Grande-Bretagne et Roumanie) tenus au
second semestre 2010, sur les moyens d’améliorer I'information et la consulta-
tion pendant les processus de restructuration et de préparer les membres
salariés a jouer leur réle. Ce projet avait montré le besoin de formation des
membres de CE européens.

Données statistiques de I'Institut syndical européen (ETUI) sur les CE européens

En 2011, 995 CE européens étaient recensés. Les entreprises les ayant insti-
tués sont majoritairement dans les secteurs de la métallurgie, de la chimie, de
I'alimentation, de I’'hétellerie et de la restauration (HORECA), ainsi que le secteur
du batiment et du bois. Les maisons-meéres des CE européens en fonctionne-
ment sont essentiellement implantées en Allemagne (prés de 180), aux Etats-
Unis (plus de 160), au Royaume-Uni (pres de 120) et en France (plus de 110).

Les entreprises ayant un CE européen sont essentiellement des entreprises
ayant moins de 5 000 travailleurs dans I'espace économique européen (37 %)
et des entreprises comptant plus de 10 000 salariés (37 %). 54 % des entre-
prises ayant un CE européen sont implantées dans plus de dix pays de
I'espace économique européen ; 28 % ont des filiales dans cing a dix pays.
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VI.2. LA SOCIETE EUROPEENNE

Le cadre juridique de la transformation d'une entreprise en société
européenne repose sur le reéglement relatif au statut de la société
européenne (SE), adopté en 2004, complété par une directive sur
I'implication des travailleurs. Le réglement prévoit qu’aucune SE ne
peut étre immatriculée sans la conclusion d'un accord sur la représen-
tation des salariés, ce dernier devant étre adopté avec un groupe
spécial de négociation (GSN) dans les six mois suivant 'annonce de la
transformation en SE.

Ce dispositif permet aux entreprises de créer une société anonyme
par actions de droit communautaire, dans laquelle les actionnaires ne
sont responsables qu’a hauteur du capital qu’ils ont souscrit. Les entre-
prises ayant une activité transfrontaliere peuvent ainsi bénéficier dun
cadre juridique leur permettant d’opérer dans toute I'Union
européenne a partir d’'une seule personne morale. La société
européenne facilite la mobilité des sociétés et les fusions.

Au 1¢ mars 2012, on recense 1 113 SE, contre 751 un an plus tot. La
plupart sont tcheques (676, dont seulement 44 ont des salariés et une
activité économique) ou allemandes (Allianz, MAN, etc.) — la cogestion
étant normalement prévue en Allemagne pour les entreprises de plus
de 2 000 salariés.

De nombreuses SE ne comptent pas de salariés lors de leur
création. Si 210 SE ont des activités opérationnelles et des salariés,
104 ont des activités sans salarié ; 103 SE comptent cinq salariés ou
moins ; 559 ont des activités sans qu’il soit possible de déterminer si
elles comptent ou non des salariés et 137 SE sont des “coquilles vides”,
sans activité ni salarié.

Les secteurs ou les SE sont davantage mises en place sont la finance
(26 %), les services et commerces (15 %), la métallurgie (16 %) et la
chimie (11 %).

79 SE ont organisé des mécanismes transnationaux d’information-
consultation ; parmi celles-ci, 41 disposent d’'une représentation des
salariés au niveau des conseils d’administration ou de surveillance.
Tous les accords prévoient un comité de la société européenne dont
les droits et moyens figurent dans les “bonnes pratiques” des CE
européens.

La France a transposé la directive par la loi du 26 juillet 2005

(n° 2005-842), complétée par le décret du 9 novembre 2006
(n° 20006-1360).
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23 sociétés francaises ont adopté ce statut dont Bercy Charenton,
Innovatis et Cie, SCOR, Viel et compagnie — Finance, Mutavie, Burgeap
Igip Holding. La France se place ainsi en sixieme position derriere la
République tcheque, I'Allemagne (194), la Slovaquie (44), les Pays-Bas
(32) et le Royaume-Uni (25).

Plusieurs accords sont a souligner dans le cadre des SE :

e Allianz SE — L’'assureur allemand et I'instance de représentation des
salariés, le “comité de la SE”, ont conclu un accord tracant les lignes
directrices sur le stress au travail. Cet accord se place sous I'égide de
la directive 89/391 du 12 juin 1989 et de l'accord-cadre des parte-
naires sociaux européens du 8 octobre 2004, dont il reprend la
définition du stress au travail. Il définit a la fois I’'évaluation des
risques et les responsabilités des comités d’hygiene et de sécurité et
des directions locales.

e Aixtron — Le fabricant d’équipements pour l'industrie des semi-
conducteurs est devenu une SE depuis le 22 décembre 2010.

e Arag — Le 5 décembre 2011, le groupe familial d’assurance allemand
Arag s’est constitué en société européenne (SE), gelant la participa-
tion de tiers au conseil de surveillance.

e Puma — Le groupe allemand d’équipements sportifs et de mode
Puma, filiale du distributeur francais PPR, a adopté le statut de SE le
25 juillet 2011.

e REpower Sytems — Le constructeur d’éoliennes allemand
fonctionne depuis le 15 juin 2011 comme SE.

Rapport de la Fondation de Dublin (Eurofound) sur I’application de la directive
2001/86 relative a I'implication des travailleurs dans une société européenne

Ce rapport souligne que I'implication des travailleurs et le processus de
négociation ne sont pas des obstacles a la création d’'une SE, contrairement a
ce qu’avait conclu I’étude réalisée par Ernst & Young en 2009 pour la
Commission, en vue de préparer sa consultation publique sur la révision du
statut de la SE.

Le rapport pose la question de certains risques constatés dans la création des
SE, en particulier la tendance de certaines entreprises — surtout allemandes —
de recourir au statut de SE pour “geler ou méme affaiblir la participation des
travailleurs, en particulier la participation au niveau des organes de direction”. |l
interroge également sur la création de SE “vides” transformées ensuite en SE
“normales” dans le but de ne pas ouvrir de négociation sur I'implication des
travailleurs.
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VI.3. LE DIALOGUE SOCIAL AUTONOME

L’émergence d’une activité de dialogue social transnational plus ou moins
formalisée est observable. Le contexte y est propice : développement des
Sociétés européennes, fusions, transferts, problemes de restructuration dépas-
sant les frontieres. Une centaine de textes ont été signés, issus de formes de
négociation transnationale d’entreprise, dont la plupart dans les toutes
dernieres années. Les entreprises dont le siege se situe en France, en
Allemagne et dans les pays nordiques sont largement présentes dans ce
processus aux cotés d’entreprises américaines implantées en Europe. Les
thématiques en jeu sont les droits fondamentaux, la santé-sécurité, les droits
sociaux et syndicaux, la responsabilité sociale des entreprises, les mesures en
cas de restructuration. Ces accords sont cependant conclus sans fondement
textuel particulier, et leurs effets sur les salariés sont incertains et varient selon
les modalités de conclusion et I'application des droits nationaux.

La négociation de niveau européen se déeroule principalement sous trois formes :

¢ |a négociation d’'un accord directement avec le CE européen. Il ne s’agit
cependant pas d’une attribution de cette instance (ce qui n’a pas été modifié
par la révision de la directive CEE ; cf. supra) ;

¢ |a négociation avec une fédération syndicale européenne. Les pratiques
varient selon la fédération. En général, elle pilote la discussion, consulte ses
membres et signe en leur nom apres avoir recu le feu vert d’une majorité
d’entre eux ;

e parfois, les négociations font participer a la fois le CE européen et une fédéra-
tion européenne.

La négociation collective transnationale, qui permet a un groupe d’adopter des
normes sociales applicables a I’ensemble du périmétre européen, voire
mondial, a vu la conclusion de pres de 150 accords d’entreprise transnationaux
listés par la Commission. Pour la Commission européenne, dont les services
avaient travaillé sur les principes d’un cadre optionnel pour sécuriser juridique-
ment les accords collectifs européens, il s’agit de poursuivre les réflexions et les
échanges entre experts nationaux afin de préciser I'utilité d’un éventuel cadre
juridique et contribuer a la valorisation des bonnes pratiques.

Sont présentés ici les accords les plus marquants de 2011

» Alstom : accord européen sur la gestion anticipée
et a chaud des restructurations

Le 24 février 2011, la direction du groupe et la Fédération
européenne des métallurgistes (FEM) ont signé a Paris, un accord sur
“'anticipation des changements et des évolutions” applicable a
I'ensemble des salariés européens. Le texte est conclu pour trois ans et
pourra étre renouvelé par accord mutuel.
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Il prévoit notamment des mesures alternatives aux licenciements, la
procédure d’'information et de consultation applicable en matiere de
restructuration, la gestion des restructurations et les mesures de soutien
aux salariés occupant des postes susceptibles d’étre supprimés.

» Areva : accord européen sur la gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences

Le 1« avril 2011, la direction d’Areva a signé avec la FEM un accord
sur la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC)
au sein du groupe en Europe. Cet accord concerne 35 000 salariés
répartis dans six pays (Allemagne, Belgique, Espagne, France,
Royaume-Uni, Suede). L'objectif affiché est de faciliter le développe-
ment professionnel et la mobilité interne de chaque salarié.

Le texte prévoit notamment la création d’'un observatoire des
métiers européen devant permettre une meilleure visibilit¢ de I'évolu-
tion des métiers et des compétences dans le groupe. L'accord fixe, en
outre, un objectif de 30 heures de formation par an et par salarié.

Le texte vise également a favoriser le transfert de compétences vers
la nouvelle génération et l'intégration des jeunes et des demandeurs
d’emploi, par le biais de missions, et de stages en alternance.

Les dispositifs prévus par 'accord doivent aussi favoriser la mobilité
interne en la considérant comme un levier de progression profession-
nelle et assurer 1'équité dans I’évolution professionnelle, avec une
attention particuliere pour les seniors.

Enfin, le texte s’attache a favoriser I'équilibre vie professionnelle -
vie personnelle en proposant un environnement de travail favorable a
la conciliation du développement de carriere et de la vie profession-
nelle.

Cet accord s’inscrit dans le prolongement de 'accord européen sur
I'égalité des chances, signé en 2006 avec la FEM et renouvelé en mars
2010.

» Axa : accord européen sur I'emploi

Le 23 novembre 2011, le groupe Axa a signé avec la CFDT, la CGT,
la CFE-CGC, I'UNSA et UNI-Europa Finance un accord européen sur
I'anticipation du changement, applicable dans 15 pays de I'Union
européenne et concernant quelque 70 000 salariés. L'accord a pour
ambition de favoriser I'anticipation des mutations du secteur afin
d’adapter au mieux les compétences aux besoins futurs et de préserver
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les emplois. L’accord prévoit une information réguliere du CE
européen “sur la facon dont est adaptée la stratégie du groupe aux
évolutions de I'environnement macroéconomique en Europe ainsi que
les mutations du secteur de l'assurance”. Un observatoire des métiers
européen est en outre créé. Enfin, 'accord prévoit une série de
mesures d’accompagnement des personnes dont 'emploi serait
menace.

Certains accords-cadres internationaux
peuvent également étre cités

Danone - le 29 septembre 2011, le groupe a signé un accord
mondial sur la santé, la sécurité, les conditions de travail et le stress
avec I'Union internationale des travailleurs de l'agriculture (UITA). Ce
texte s’appliquera a plus de cent mille travailleurs dans le monde. 1l
prévoit notamment une surveillance médicale systématique et une
formation sur la santé au travail pour les salariés et leurs représentants.

Electrolux — la direction du fabricant suédois d’appareils électro-
ménagers a conclu, le 13 décembre 2010, avec le syndicat suédois IF
Metall au nom de la Fédération internationale des ouvriers de la métal-
lurgie (FIOM), un accord-cadre international sur les normes fondamen-
tales de travail de I'Organisation internationale du travail (OIT). Un
second texte a également été conclu ; il engage l'entreprise a ne pas
organiser ou financer des syndicats d’entreprise et 2 ne pas mettre en
ceuvre ou soutenir des pratiques antisyndicales, ni a adopter des initia-
tives en vue de décourager les salariés a former un syndicat.

Norsk Hydro — le groupe énergétique norvégien a conclu, le
15 mars 2011, un accord-cadre international avec la Fédération interna-
tionale des ouvriers de la métallurgie (FIOM), la Fédération
européenne des métallurgistes (FEM) et leurs syndicats affiliés en
Norvege, portant sur les relations sociales afin d’améliorer et de
développer de bonnes pratiques. Le texte rappelle les droits fonda-
mentaux que Norsk Hydro s’engage a respecter en matiere de relations
individuelles et collectives du travail. En matiére de santé-sécurité,
I'accord rappelle les responsabilités des salariés quant a l'usage de
stupéfiants. Des engagements de formations sont également pris en
faveur des travailleurs intérimaires.

Petrobras — la direction du groupe énergétique brésilien
(80 500 salariés, propriété a 56 % de I'Etat brésilien) et la Fédération
internationale des syndicats de travailleurs de la chimie, de I'énergie,
des mines et des industries diverses (ICEM) ont conclu, le 5 décembre
2011, un accord-cadre mondial. Le groupe a pris neuf engagements en
matieére de relations sociales, dont la reconnaissance de la liberté
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d’association, le droit a la négociation collective et la promotion des
conditions de travail qui favorisent un équilibre entre les vies profes-
sionnelle, personnelle et familiale. Petrobras s’engage a demander a
ses fournisseurs de prendre en compte ces engagements.

Rhodia - le groupe Rhodia et la Fédération des syndicats de
travailleurs de la chimie (ICEM) ont reconduit, le 18 février 2011,
l'accord de “responsabilité sociale” signé en 2005. Rhodia réitere ainsi
son engagement a appliquer sur tous ses sites dans le monde les droits
sociaux fondamentaux tels que définis par 'OIT, les principes du Pacte
mondial de 'ONU, ses standards sociaux en matiére de santé, de
sécurité au travail et de malitrise des risques. La bonne application de
ces engagements est vérifiée par des missions d’évaluation sur le
terrain menées par des représentants des deux parties. Pour 2011 en
particulier, des indicateurs de suivi de 'emploi et de la politique de
sous-traitance du groupe seront mis en place. La direction de Rhodia et
I'ICEM conviennent également de mener une réflexion sur la maniere
de développer le dialogue social a I’échelle mondiale au sein du
groupe.

Sodexo — le groupe de restauration collective (391 000 salariés) et
I'Union internationale des travailleurs de l'alimentation (UITA) ont
conclu, le 12 décembre 2011, un accord-cadre international sur le
respect des droits fondamentaux au travail (égalité de traitement des
femmes et des hommes en matiere de salaire et de conditions de
travail, non-discrimination, protection de la santé et de la sécurité au
travail) et plus particulierement sur les droits d’association et de
négociation collective. Une procédure de résolution des conflits est
également prévue ; le cas échéant, les parties pourront faire appel a un
médiateur indépendant, désigné d'un commun accord. Enfin, ce texte
met un terme au conflit qui opposait le syndicat américain SEIU au
groupe, accusé de mener une politique antisyndicale.

Umicore — la direction du groupe chimique et métallurgique belge,
la Fédération internationale des organisations de salariés de la métal-
lurgie (FIOM) et la Fédération internationale des syndicats de
travailleurs de la chimie, de I'énergie, des mines et des industries
diverses (ICEM) ont renouvelé, le 13 septembre 2011, leur accord-
cadre international signé le 28 septembre 2007, pour une durée de
quatre ans. Cet accord comprend notamment des dispositions sur les
droits de I’homme, les conditions de travail et I’environnement. Il
permet aux partenaires sociaux d’effectuer des missions sur les sites du
groupe pour vérifier la bonne mise en ocuvre de 'accord.
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VI.4. LA JURISPRUDENCE DE LA COUR DE JUSTICE DE
L’UNION EUROPEENNE EN MATIERE DE DIALOGUE SOCIAL

La Cour de justice de I'Union européenne (CJUE) a été amenée a
préciser, dans différents litiges, la portée du dialogue social. L'un des
plus marquants porte sur la procédure de consultation en cas de licen-
ciements collectifs (GJUE, 3 mars 2011, aff. C-235/10, Claes).

Un tribunal au Luxembourg avait ordonné la dissolution et pronon-
cait la liquidation d’'un établissement de crédit. En application du droit
luxembourgeois, les contrats ont été résiliés immédiatement ; les liqui-
dateurs ont informé les salariés de la dissolution et de la liquidation de
I'établissement, et de la rupture de leur contrat. La Cour de cassation
du Grand-Duché a porté devant la CJUE deux questions préjudicielles,
portant sur le champ d’application de la directive 98/59 du 20 juillet
1998 relative aux licenciements collectifs, ainsi que sur le destinataire
des obligations posées par cette méme directive.

La CJUE a tout d’abord estimé que la directive s’appliquait a la
cessation des activités d'un établissement employeur a la suite d'une
décision de justice ordonnant sa dissolution et sa liquidation pour
insolvabilité, méme si la législation nationale prévoit la résiliation avec
effet immédiat des contrats de travail.

La CJUE a estimé que la direction d’un établissement, dans la
mesure ou elle reste en place, doit assurer les obligations de consulta-
tion de représentants du personnel prévue par la directive 98/59 en cas
de licenciements collectifs, méme si une législation nationale prévoit la
résiliation des contrats de travail en méme temps que la liquidation,
faisant ainsi disparaitre la communauté des salariés.

Elle estime également qu’en cas de reprise de la gestion par un

liquidateur, il appartient a ce dernier de s’acquitter des obligations qui
découlent de la directive.
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Pour en savoir plus

e Liaisons sociales Europe

e Sites Internet :
WWw.europa.eu
WwWw.ec.europa.eu
www.consilium.europa.eu
www.businesseurope.eu
WWW.etuc.org
WWW.Euro-ce.org
www.eurofound.europa.eu
WWW.eWC-News.com
www.euractiv.fr
www.worker-participation.eu
www.ecdb.worker-participation.eu
www.eu2011.hu/fr/presidency
pl2011.eu/fr
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Partie 3

LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2011






A NEGOCIATION
NTERPROFESSIONNELLE ET
DE BRANCHE : DONNEES GENERALES

. ACTIVITE CONVENTIONNELLE EN 2011

Un nombre d’accords interprofessionnels élevé

Au niveau interprofessionnel, 46 textes ont été conclus aux niveaux
national, régional et local, soit une augmentation sensible par rapport
au nombre de textes signés en 2010. Apres une atonie apparente de la
négociation interprofessionnelle en 2010, le nombre élevé d’accords
conclus en 2011 indique que l'aboutissement de la négociation a ce
niveau ne doit pas nécessairement étre évalué dans un cadre stricte-
ment annuel.

La vitalité de la négociation collective interprofessionnelle en 2011
marque la volonté des acteurs sociaux de faire évoluer et d’adapter les
regles d’emploi des salariés par les voies du dialogue social, notam-
ment lorsque I'évolution de la conjoncture économique et sociale
I'exige. C'est ainsi qu'au niveau national, de nouveaux accords ont été
conclus sur I'indemnisation du chémage, le contrat de sécurisation
professionnelle, les retraites complémentaires AGIRC — ARRCO —
AGFF® ou I’'Association pour I'emploi des cadres (APEC). Par ailleurs,
les partenaires sociaux ont conclu quatre accords sur 'emploi des
jeunes :

e I'accord du 7 avril 2011 relatif a 'accompagnement des jeunes
demandeurs d’emploi,

e 'accord du 29 avril 2011 relatif a 'accompagnement des jeunes dans
leur acces au logement afin de favoriser leur acces a 'emploi,

e l'accord du 7 juin 2011 relatif a 'acces des jeunes aux formations en
alternance et aux stages en entreprise,

e 'accord du 11 juillet 2011 relatif a I'accompagnement des jeunes
pour favoriser leur maintien dans I'emploi.

1) ARRCO : Association des régimes de retraite complémentaire
AGIRC : Association générale des institutions de retraite des cadres
AGFF : Association pour la gestion du fonds de financement (AGFF) de ’AGIRC et de ’'ARRCO
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Au plan départemental ou local, trois accords ont été conclus sur les
themes de l'ouverture du dimanche et la dérogation au repos
dominical sur le périmetre de la zone d’animation culturelle et touris-
tique de la ville de Marseille, des médiateurs sociaux du travail et inter-
venants ateliers droits et devoirs pour les salariés saisonniers du Pays
Landes nature Cote d’argent et de la mise en place d’'un régime de
garanties collectives de remboursement des frais médicaux au profit
des salariés des petites et moyennes entreprises de la Meuse.

Par ailleurs, 35 avenants a des accords antérieurs ont été conclus en
2011, notamment sur les retraites complémentaires des cadres et des
non-cadres, sur le développement de la formation tout au long de la
vie professionnelle, la professionnalisation et la sécurisation des
parcours professionnels, ou encore sur I'indemnisation du chomage.

Nombre d’accords interprofessionnels selon I’année de signature
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Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)

La volonté de I'Etat de privilégier la négociation collective comme
mode principal de mise en ceuvre de réformes des relations collectives
de travail ou d’emploi, rencontre celle des acteurs sociaux de s’emparer
de ces sujets (voir Partie 1 : Apercu de la négociation collective en
France en 2011). Si I'évolution du nombre d’accords interprofessionnels
apparait quelque peu erratique, c’est sans doute que le temps de la
négociation collective est par nature relativement long et la “produc-
tion” d’accords n’est pas toujours compatible avec un rythme annuel.

Une activité conventionnelle de branche toujours dynamique

Depuis 2004, l'activité conventionnelle de branche s’établit a un
niveau ¢€levé, avec plus de 1 000 accords conclus chaque année. Depuis
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2008, le nombre d’accords de branche s’établit a un niveau tres élevé et
2011 confirme cette tendance puisque 1 195 accords et avenants ont
d’ores et déja été signés. Ce chiffre provisoire devrait étre porté a
environ 1 250, une fois pris en compte les textes signés en fin d’année
et parvenus apres le premier trimestre 2012 au service de dépdt des
accords collectifs du ministere chargé du Travail (voir Méthodologie).

Ce niveau élevé de lactivité conventionnelle de branche s’explique
notamment par la conclusion d'un nombre important d’accords sur les
themes des salaires et des primes, de la formation professionnelle, des
conditions de négociation/conclusion des accords, de la retraite
complémentaire, et de la prévoyance (voir Themes abordés par les
avenants et accords professionnels signés en 2011). En outre, de
nombreux accords ont traité de la question de I'égalité professionnelle,
notamment en lien avec celle de I'évolution des salaires.

Concernant les salaires minima de branche, théme toujours le plus
fréquemment traité, le nombre d’accords et d’avenants salariaux a
augmenté par rapport a 2010. En 2011, apres une revalorisation du SMIC
de 1,6 % au 1¢ janvier 2011, l'indice des prix a approché a plusieurs
reprises le seuil des 2 % d’inflation, seuil déclenchant une revalorisation
automatique du SMIC, qui s’est finalement produite au mois de
décembre (+ 2,1 %). Cette seconde revalorisation attendue du SMIC a
incité certaines branches a négocier un deuxieme accord en fin d’année.
Toutefois, de nombreuses branches ont vu leur bas de grille rattrapé par
le SMIC, ce qui témoigne du probleme récurrent de I'extréme vulnérabi-
lit¢ des premiers niveaux des grilles, appelés a étre dépassés par le
nouveau montant du SMIC a chaque revalorisation de ce dernier.

Nombre d’accords de branche selon I’année de signature
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Méthodologie
¢ Textes analysés dans le Bilan de la négociation collective 2011

Les accords et avenants conclus au niveau interprofessionnel ou des branches
professionnelles sont déposés par les signataires a la Direction générale du
travail (DGT).

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 dépbdt, demande d’extension le cas échéant, type de texte,
signataires, etc.) ainsi que les principaux themes abordés.

Les chiffres présentés dans le Bilan de la négociation collective ont été arrétés
au 9 mars 2012. lls ne tiennent pas compte des accords déposeés et enregis-
trés dans la base de données des conventions collectives (BDCC) ultérieure-
ment. Les données présentées dans ce rapport pour I'année 2011 doivent
donc étre considérées comme provisoires. En 2010, les données provisoires
analysées dans le rapport annuel ont représenté environ 88 % des accords
effectivement conclus. Cette proportion, particulierement faible en comparaison
des années antérieures, s’explique par I'afflux de dépdts d’accords conclus fin
2010, notamment sur le theme de la formation professionnelle, n’ayant pu étre
comptabilisés avant la mi-mars. Pour 2011, on estime en revanche a 95 % la
part des accords recensés au 9 mars 2012 ; le nombre d’accords de branche
conclus pourrait donc s’établir a environ 1 250.

e Convention collective et IDCC

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'IDCC d’une convention collective, y compris de celles relevant du secteur
agricole, peut étre trouvé a partir des mots de son intitulé sur le site Internet du
ministere chargé du Travail a I'adresse suivante :

https://www.elections-professionnelles.travail.gouv.fr/, rubrique “Trouver mon
numéro de Convention Collective (IDCC)”

La liste compléete de I'ensemble des conventions collectives et de leur IDCC est
disponible sur le site du ministere : www.travail.gouv.fr/idcc.

La plupart des 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

Un dossier pratique fait un etat des lieux de I'information disponible en matiéere
de droit conventionnel (voir Partie 4 : [’acceés aux conventions et accords
collectifs sur Internet).
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[.1. SELON LE NIVEAU GEOGRAPHIQUE

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 trois textes sur dix sont conclus au niveau régional ou local. Par
ailleurs, les négociateurs ont recours a des outils juridiques divers pour
sceller leurs accords : on distingue d'un 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
“rattachés”, 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, champ d’application géographique et type
de texte, qu'il convient d’analyser l'activité conventionnelle.

Deux textes sur trois sont conclus au niveau national en 2011
(chiffre provisoire). Au cours de la décennie, cette proportion s’est
toujours établie entre 64 % et 75 %. Avec trois textes conventionnels
sur dix, la dimension territoriale de la négociation collective de
branche demeure une caractéristique importante de I'organisation des
relations professionnelles.

Evolution de la répartition des accords de branche
selon leur niveau géographique (en %)
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Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)

C'est principalement dans les conventions de la métallurgie, celles
du bdtiment et celles des travaux publics que sont conclus les accords
infranationaux. Ces secteurs rassemblent des professions qui se sont
structurées localement et négocient des accords en vue de réguler les
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conditions de travail et d’emploi de l'activité au niveau dun bassin
d’emplois.

La négociation territoriale peut également résulter d’activités spéci-
fiques a certaines régions. Des accords ont par exemple été conclus
dans les branches de la manutention et du nettoyage sur les aéroports
de la région parisienne, de 'industrie du Roquefort, des vins de
champagne, de Vindustrie sucriere et rbumiere de la Martinique, ou
des transports routiers et activités auxiliaires du transport de la
Guadeloupe.

De maniere générale, lorsqu’elle se déroule dans le cadre de
conventions collectives régionales ou locales, c’est souvent la défini-
tion de conditions de rémunération, plus proches des conditions
locales, qui anime les négociateurs. On constate en effet que si les
avenants salariaux représentent plus d'un quart des avenants nationaux
conclus en 2011, pres 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 % du total Nombre % du total Nombre % du total
d’avenants des d’avenants des total des
salariaux avenants salariaux avenants d’avenants avenants
nationaux nationaux | infranationaux | infranationaux| salariaux
2000 191 353 192 60,4 383 44,6
2001 235 37,6 200 67,1 435 471
2002 224 36,1 164 65,9 388 44,6
2003 214 36,5 205 66,6 419 46,8
2004 230 29,8 203 67,9 433 40,5
2005 278 37,5 270 71,6 548 49,0
2006 286 37,6 270 64,1 556 471
2007 267 40,3 259 67,4 526 50,3
2008 317 38,7 246 67,2 563 47,5
2009 235 24,9 204 65,0 439 34,9
2010 226 25,6 230 61,8 456 36,3
2011* 233 29,0 255 63,8 489 40,6

Source : ministere du Travail, de ’Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)
Lecture : en 2011, 233 avenants salariaux ont été signés au niveau national, soit 29 % de I’ensemble des

avenants nationaux. Les 255 avenants salariaux de niveau infranational représentent 63,8 % de I'ensemble
des avenants conclus a ce niveau.

* provisoire
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Les textes de niveau régional, départemental ou local semblent donc,
plus que les textes nationaux, avoir vocation a aborder les questions
salariales. Il peut en effet étre nécessaire aux négociateurs de prendre
en compte des informations et des particularismes liés aux marchés
locaux de I'emploi pour fixer des regles d’évolution minimale des
rémunérations au sein d’'une filiere professionnelle. Il en va de méme
pour les accords relatifs aux primes. Les indemnités de déplacement
peuvent étre fixées par les négociateurs de maniere a tenir compte de
conditions locales spécifiques, lies a la géographie par exemple.

Globalement, la part des accords et avenants salariaux s’accroit
légerement par rapport a 2010, sous l'effet des deux revalorisations du
SMIC en 2011. Sur dix accords et avenants conclus dans I'année, quatre
d’entre eux portaient sur la revalorisation des salaires minima conven-
tionnels.

Au total, au moins un avenant, quel que soit son theme, a été
conclu dans une convention collective sur deux, soit une proportion
comparable a celle des cinq dernieres années. C'est dans le cadre des
textes nationaux que la négociation est la plus fréquente : sur quatre
conventions collectives nationales, au moins un avenant a été conclu
dans trois d’entre elles ; la proportion de conventions collectives
amendées ou complétées au niveau régional ou local est nettement
inférieure.

Taux de conventions collectives ayant eu un avenant au moins,
selon le niveau géographique et I’année (en %)

CONVENTIONS | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 A 2009 | 2010 | 2011*
COLLECTIVES

Nationales 66,9 | 734 | 72,31 69,0 | 785 | 78,6 | 752 | 68,8 | 71,5 | 73,5 | 74,4 | 72,6
Régionales 245 | 258 | 215 | 244 | 270 | 27,9 | 30,7 | 349 | 329 | 42,4 | 38,9 | 42,2
Départementales | 193 | 901 | 151 | 244 | 221 | 26,1 | 253 | 31.0 | 27.9 | 302 | 295 | 27,6
ou locales

Ensemble 41,4 | 458 | 42,0 | 44,7 | 486 | 51,0 | 495 | 494 | 495 | 525 | 52,5 | 51,3

Source : ministére du Travail, de ’'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)
Lecture : en 2011, un avenant au moins a été signé dans 72,6 % des conventions collectives nationales et

51,3 % dans I'ensemble des conventions collectives, quel qu’en soit le niveau géographique.

* provisoire
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|.2. SELON LE TYPE DE TEXTES

Les différents types de textes 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 texte “rattaché”
(accord ou 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. Elle a vocation a traiter de I'ensemble
des conditions d’emploi, de travail et de formation professionnelle ainsi que des
garanties sociales de I’ensemble des salariés concernés.

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’avenants entre
les représentants d’employeurs et de salariés.

A la différence de la convention collective, I'accord professionnel traite, en régle
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 specifique ; mais il peut également constituer
I'amorce d’un champ conventionnel dans un secteur non encore couvert par
une convention collective.

I.2.1. Les conventions collectives
En 2011, sept nouvelles conventions collectives ont été signées,

cinqg sur un champ d’application national et les deux autres sur un
champ d’application départemental :

Conventions collectives signées en 2011

IDCC* Titre abrégé de la convention collective Champ Date
géographique de signature
3013 Librairie N 24/03/2011
3016 Ateliers chantiers d'insertion N 31/03/2011
3017 Ports et manutention (convention collective unifiée) N 15/04/2011
3028 Transports routiers et activités auxiliaires du transport D 30/05/2011
de la Guadeloupe
3032 Esthétique - cosmétique et de I'enseignement technique N 24/06/2011
et professionnel liés aux métiers de I'esthétique
et de la parfumerie
3043 Entreprises de propreté et services associés 26/07/2011
3053 Industries de la métallurgie de Haute-Sadne 26/09/2011

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)
* IDentifiant de la Convention Collective (voir Partie 5).
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Hormis les transports routiers et activités auxiliaires du transport de
la Guadeloupe et les ateliers chantiers d’insertion, les conventions
collectives signées en 2011 remplacent des textes antérieurs. La
convention des ateliers chantiers d’insertion rassemble dans un corpus
unique un ensemble d’accords professionnels conclus depuis le
27 avril 2007, date de signature du premier accord relatif au champ
d’application du secteur des chantiers d’insertion.

La convention collective nationale de la /librairie remplacera la
convention des commerces de détail de papeterie, fournitures de
bureau, de bureautique et informatique, et de librairie du 15 décembre
1988, apres son extension par le ministre chargé du Travail. La conven-
tion des ports et manutention unifie les conventions des ports
autonomes du 17 juillet 1947 et de la manutention portuaire du
31 décembre 1993. La convention de l'esthétique - cosmétique et de
l'enseignement technique et professionnel liés aux métiers de l'esthe-
tique et de la parfumerie se substitue a celle de la parfumerie esthe-
tigue du 11 mai 1978, mais uniquement pour le secteur de I'esthétique.
La convention des entreprises de propreté et services associés entrera en
vigueur a compter de son extension et se substituera a celle du
1er juillet 1994 (entreprises de propreté). La convention des industries de
la métallurgie de Haute-Saéne remplace celle du 11 juin 1955.

Ces nouvelles conventions collectives ne sont pas toutes entrées en
vigueur, notamment lorsque les rédacteurs conditionnent I'application
du texte a la publication dun arrété d’extension signé par le ministre
chargé du Travail, souhaitant ainsi assurer une homogénéisation des
regles de travail et d’emploi dans I'’ensemble des entreprises de la
profession sur la base des dispositions conventionnelles. 1l s’agit des
conventions de la librairie, de 'esthétique - cosmétique et de ['enseigne-
ment technique et professionnel liés aux meétiers de ['esthétique et de la
parfumerie et des entreprises de propreté et services associés. Les autres
textes déterminent une date d’entrée en vigueur indépendante de
I'extension de la convention, liée au dépdt du texte conventionnel
aupres des services du ministere chargé du Travail.

L.2.2. Les accords professionnels

En 2011, 51 nouveaux accords professionnels ont été conclus, soit
18 de moins que l'année précédente a la méme date. Ces accords sont
conclus dans des secteurs qui ne disposent pas encore de convention
collective ou pour mettre en ocuvre des dispositions communes a
plusieurs conventions collectives (accords interbranches ou intersec-
teurs).
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Outre que ces accords précisent nécessairement un champ d’appli-
cation, ils portent le plus souvent sur une thématique spécifique. Les
themes les plus fréquemment abordés sont la formation profession-
nelle (suite a la réforme des OPCA notamment), le dialogue social, la
durée et 'aménagement du temps de travail, I'égalité professionnelle
ou la prévention des discriminations, ou encore la retraite complémen-
taire et la prévoyance.

L2.3. Les accords et avenants

Les accords et avenants conclus dans le champ d'un 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 remplacant des
dispositions plus anciennes. Les avenants précisent, completent ou
modifient les dispositions qui existent déja dans le texte de base.

En effet, les accords et avenants représentent entre 90 % et 95 %
des textes conventionnels conclus chaque année. En 2011, pres de sept
accords et avenants sur dix sont conclus dans le cadre d'un texte de
portée nationale ; deux sont signés dans un cadre régional et un releve
d’'un texte départemental ou local.

|.3. LA SIGNATURE DES ORGANISATIONS SYNDICALES

Les organisations professionnelles d’employeurs et de salariés ont
conclu, en 2011, sensiblement le méme nombre d’accords et d’ave-
nants que l'année précédente.

Du coté des confédérations représentatives de salariés, les représen-
tants de la CFDT paraphent pres de huit accords sur dix en 2011 ; ceux
de la CFTC et de la CGT-FO, environ trois sur quatre ; ceux de la CFE-
CGC concluent quant a eux sept accords sur dix. Enfin, un accord sur
trois est signé par un représentant de la CGT.

De maniere générale, le profil des taux de signature des accords

selon les organisations syndicales est relativement cohérent sur la
décennie.
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Taux de signature des accords de branche par organisation
syndicale (en %)**

CGT CFDT CGT-FO CFTC CFE-CGC
2000 33,8 69,2 70,5 60,9 61,4
2001 34,3 711 68,6 65,5 62,1
2002 37,3 75,6 67,8 62,0 58,7
2003 31,3 70,0 63,9 66,6 65,6
2004 39,8 78,8 715 69,5 68,0
2005 35,7 75,8 74,0 71,6 68,9
2006 36,2 75,2 72,5 69,7 66,5
2007 30,9 771 69,3 69,4 69,3
2008 34,2 76,9 68,3 69,0 67,3
2009 32,3 75,0 68,2 75,2 74,7
2010 31,3 78,6 7,5 70,6 68,5
2011* 33,3 78,6 74,8 747 70,4

Source : ministére du Travail, de I'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)

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

* provisoire

|.4. LES THEMES DE NEGOCIATION

Pour l'année 2011, le nombre élevé d’accords de branche signés
s'explique par un regain de la négociation salariale, mais aussi et
surtout par une intense activité conventionnelle autour des différentes
thématiques liées a la formation professionnelle.

En effet, le nombre d’avenants salariaux s’accroit par rapport a
2010, du fait de revalorisations du SMIC en janvier (+ 1,6 %) et en
décembre (+ 2,1 %), sous l'effet de la poussée de l'inflation, et de la
volonté des négociateurs de ne pas laisser leur grille de salaires étre
rattrapée par le montant du salaire minimum interprofessionnel.

Sur les autres themes de négociation, ce sont tout d’abord les
questions relatives a la formation professionnelle qui ont fortement
contribué a renforcer lactivité conventionnelle (266 textes, soit une
centaine de plus que l'année précédente). Ces accords s’inscrivent
dans le cadre de l'accord national interprofessionnel (AND) du
5 octobre 2009 sur le développement de la formation tout au long de
la vie professionnelle, la professionnalisation et la sécurisation des
parcours professionnels et de la loi n® 2009-1437 du 24 novembre 2009
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relative a l'orientation et a la formation professionnelle tout au long de
la vie.

Comme l'année précédente, la thématique relative aux conditions
de négociation/conclusion des accords (255 accords) est celle qui a
connu la plus forte dynamique en 2011. Les accords portent sur des
sujets divers comme 'organisation et le financement du dialogue social
dans la branche, la validation des accords d’entreprise, les clauses de
rendez-vous, le fonctionnement des commissions paritaires de
branche, la méthode et le calendrier des négociations (notamment sur
les questions lices a I'égalité salariale entre les femmes et les hommes,
la pénibilité, ou la formation professionnelle). La croissance de ces
questions s’explique, en partie, par le fort développement des accords
consacrés a la formation professionnelle auxquels sont fréquemment
associées des clauses relatives au fonctionnement des commissions en
matiere de collecte et de répartition des fonds de la formation profes-
sionnelle, par exemple.

Par ailleurs, en 2011, une quarantaine d’accords a porté spécifique-
ment sur la mise en place des commissions paritaires de validation des
accords d’entreprise. La loi du 20 aoGt 2008 portant rénovation de la
démocratie sociale a en effet généralisé la possibilité pour les entre-
prises de négocier avec des ¢élus (au comité d’entreprise, ou délégués
du personnel), dans certaines conditions, depuis le 1¢ janvier 2010.
Pour étre validés, ces accords d’entreprise doivent faire l'objet d’'une
approbation par la commission paritaire de branche. Les accords
conclus précisent les conditions de mise en ceuvre de cette procédure
de validation des accords d’entreprise.

Le theme de l'égalité professionnelle est également plus fréquem-
ment abordé dans les accords en 2011 que I'année précédente
(167 accords). Cette évolution résulte notamment des incitations 2
supprimer les écarts de rémunérations entre les femmes et les
hommes. Ce theme est fréquemment associé dans les accords a celui
des salaires.

Le nombre d’accords conclus sur la retraite complémentaire et la
prévoyance s’établit toujours a un niveau é€levé (152 accords).
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Thémes abordés par les avenants et accords professionnels

signés en 2011*

THEMES Nb textes
Salaires 489
Formation professionnelle/apprentissage 266
Conditions de négociation/conclusion des accords 255
modalités de conclusion des accords, publicité de la convention

dans I'entreprise, dérogation partielle, observatoire paritaire

de la négociation, regles de la négociation, accords de méthode,

accords avec salariés mandatés, commissions paritaires

Systéme et relevement de primes 229
Egalité professionnelle femme - homme 167
Retraite complémentaire et prévoyance 152
retraite complémentaire, prévoyance, maladie-indemnisation

complémentaire

Eléments du contrat de travail 148
embauchage, période d’essai, CDD, travail temporaire, congés

(maternité, adoption, éducation d'un enfant), licenciement (préavis,

licenciement), démission

Temps de travail 59
Durée, aménagement du temps de travail

Conditions de travail 53
Classifications 40

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé - DGT (BDCC)
Lecture : Ce tableau présente la fréquence des principaux themes, sachant qu’un texte peut en aborder

plusieurs.
* provisoire
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II. LACTIVITE CONVENTIONNELLE DANS
LES 54 “CONVENTIONS COLLECTIVES
PRINCIPALES” ENTRE 2007 ET 2010

Sur la période 2007-2010, 4 438 textes ont été conclus dans
I'ensemble des conventions collectives, dont les trois quarts dans les
254 conventions collectives les plus importantes en termes de salariés
couverts et faisant I'objet d'un suivi via les portraits statistiques de
branches ¢établis par la DARES (voir Partie 4 : Les fiches statistiques sur
les conventions collectives de branche).

1 415 textes ont été signés dans les 54 conventions “principales”,
Soit un texte sur trois. Au moins un texte a été conclu dans le cadre de
chacune de ces conventions entre 2007 et 2010.

Parmi ces 1 415 textes, 550 concernent exclusivement les salaires et
865 abordent d’autres themes (éventuellement associés a un theéeme
salarial mais toujours en lien avec un ou plusieurs autres themes).

Avertissement : contrairement a I'étude de la DARES qui regroupe certaines
conventions collectives, I'analyse qui suit concerne strictement chaque conven-
tion collective citée. A titre d’exemple, les informations relatives a la métallurgie
sont présentées uniqguement pour la convention collective des ouvriers,
employés, techniciens et agents de maitrise des industries métallurgiques,
mécaniques et connexes de la région parisienne (IDCC 54) et pour la conven-
tion collective nationale des ingénieurs et cadres de la métallurgie (IDCC 650).

[1.1. LES CONVENTIONS LES PLUS PRODUCTIVES
EN NOMBRE D’ACCORDS

Le nombre de textes conclus par branche est notamment lié au
niveau géographique de négociation (national ou infranational) et a la
régularité des branches 2 conclure des accords salaires. A ceci s’ajoute
la facon d’aborder les négociations theme par théme ou au contraire
de facon “groupée”.

Décliner la négociation nationale au plan infranational
contribue a augmenter le nombre d’accords

Les branches qui signent le plus d’accords sont dabord celles du
batiment et des travaux publics : bdtiment ouvriers jusqu’a 10 salariés,
batiment ouvriers plus de 10 salarieés, travaux publics ouvriers, travaux
publics ETAM, bdtiment ETAM. Dans ces conventions collectives natio-
nales, la négociation se déroule quasi exclusivement au niveau infrana-
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tional (régional ou départemental) et concerne les salaires. Dans ce
domaine, négocier localement permet aux négociateurs de prendre en
compte les spécificités des marchés locaux de I'emploi. En revanche,
des sujets comme la formation professionnelle, la prévoyance collec-
tive ou les indemnités de rupture du contrat de travail sont négociés
dans le cadre d’accords nationaux du batiment et des travaux publics.

De nombreux textes (entre 40 et 60 accords sur la période) sont
également conclus dans les conventions des transports routiers et des
services de l'automobile qui négocient également au niveau infrana-
tional mais de facon moindre (3 % et 20 % des accords respective-
ment).

Enfin, la négociation est nationale et infranationale dans la conven-
tion de la boulangerie-pdtisserie entreprises artisanales et celle du
négoce de l'ameublement (38 % et 50 % des accords).

La négociation est réguliére, pour les salaires
comme pour les autres thémes

Au moins un accord salarial a été conclu dans les 54 conventions
collectives sur la période 2007-2010.

Les accords salaires sont majoritairement des accords nationaux
mais peuvent parfois étre conclus au niveau infranational (boulangerie-
pdtisserie entreprises artisanales, entreprises de prévention sécurité) ou
de facon systématique (bdtiment et travaux publics).

L’absence d’accord salarial ne signifie pas nécessairement absence
de négociation. En effet, lorsque les négociations n’aboutissent pas une
année, elles peuvent conclure un accord I'année suivante ou encore
prendre la forme d'un désaccord, formalisé ou non, ou d’'une recom-
mandation patronale. En outre, certaines négociations salariales
peuvent se dérouler dans un cadre différent que celui de la conven-
tion, dans un périmetre plus large ou plus restreint selon les cas.

Un accord salarial est conclu chaque année pour 24 conventions,
trois années sur quatre pour 15 conventions, une année sur deux pour
11 conventions. Dans les quatre branches restantes, un seul accord
salarial a été conclu sur la période 2007-2010. Dans la convention de la
banque, un accord salarial a été conclu en 2008 (prenant effet en
2009), le suivant en 2011 ; dans la convention des succursales de vente
au detail d’habillement, un accord salarial a été conclu en 2009, puis
une recommandation patronale a été émise en 2010, avant qu'un
accord soit a nouveau conclu en 2011. Dans la papeterie fournitures de
bureau commerce de detail, un accord a été conclu dans le cadre de la
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convention en 2010, sachant que deux accords portant sur les salaires
avaient été conclus en 2008 en dehors du champ de la convention
collective, sur le seul périmetre de la papeterie. Enfin, dans la conven-
tion du commerce des articles de sports et d’équipements de loisirs, le
dernier accord salarial a été conclu en 2007, les années suivantes, des
recommandations patronales ont été émises (2008, 2010 et 2011).

Régularité de la conclusion d’accords dans les 54 principales
conventions collectives entre 2007 et 2010

Nb d’années avec au moins | Nb de conventions % Nb de conventions %
un accord sur la période (accord salaire) (autre théme)
4 24 44 % 32 59 %
3 15 28 % 13 24 %
2 11 20 % 6 1%
1 4 7 % 3 6 %

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Lecture : parmi les 54 principales conventions collectives, 24 d’entre elles, soit 44 %, ont conclu au moins
un accord salaire chacune des 4 années entre 2007 et 2010, et 32 d’entre elles, soit 59 %, ont conclu

au moins un accord sur un autre theme que les salaires chaque année entre 2007 et 2010.

[1.2. LES THEMES LES PLUS ABORDES PAR LES BRANCHES
ENTRE 2007 eT 2010

Sans surprise, les 54 conventions observées abordent les thémes
classiques de la négociation : salaires et primes, formation profession-
nelle, retraite complémentaire et prévoyance.

Sur la période 2007-2010, les conventions ont été complétées ou
précisées sur les themes du contrat de travail et/ou aux droits des
salariés, de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
des classifications, de 'emploi ou encore du temps de travail.

En regle générale, les accords abordent rarement plusieurs theémes
simultanément : trois textes sur quatre ne traitent que d'un seul theme.
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Répartition des accords selon le nombre de thémes abordés
(entre 2007 et 2010)

2 thémes : 15 % 3 thémes: 3%
4 themes et plus: 5 %

1 seul théeme : 77 %

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Parmi les textes n’abordant qu'un seul theme, la majorité est consa-
crée aux salaires ou aux primes (plus de 700). Le theme de la retraite
complémentaire et de la prévoyance fait souvent I'objet d'un accord
dédié. De nombreux accords sont exclusivement consacrés a des dispo-
sitions relatives a la formation professionnelle (droit individuel a la
formation, financement, contrat et période de professionnalisation, etc.).

Les autres themes (temps de travail, contrat de travail, classifica-
tions, etc.) sont beaucoup moins fréquemment abordés de facon
isolée.

Les textes abordant deux themes sont souvent les accords salaires
comportant une clause relative a I'égalité professionnelle (conventions
du bdtiment et des travaux publics). 1ls peuvent également associer
classifications et formation professionnelle, par exemple lors de la
création dans la branche d'un certificat de qualification professionnelle
(CQP) qui sera intégré dans la classification (convention du sport).

Lorsqu'ils traitent de quatre theémes et plus, les accords se classent
en deux ensembles : les accords de mise a jour de la convention (qui
par nature modifient un grand nombre d’articles de la convention
concernant une diversité de thématiques) ou les accords de type
égalité professionnelle, diversité, seniors, formation professionnelle
notamment. Dans ce cas, les dispositions de l'accord recouvrent des
sujets variés.
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Thémes non salariaux abordés dans les accords conclus par
les 54 conventions collectives principales entre 2007 et 2010

IDCC Convention 0T

16 | Transports routiers o0 e o/ o o o o L B )

18| Textile industrie ) ° [ N ) ( N )

44 | Chimie industrie ° ° e o o o

45 | Caoutchouc industrie e o o

54 | Métallurgie OETAM région parisienne °

86 | Publicité ° ° ° °

176 | Pharmaceutique industrie e o o o o e o/ o o o o
184 | Imprimerie de labeur et industries graphiques ° °
275 Transport aérien personnel au sol e o o )
292 | Plasturgie ) ) ) )
573 | Commerces de gros 3N ) e o o o ° NN )
650 | Métallurgie ingénieurs et cadres ° °
675 | Habillement commerce succursales [ AN ) °

787 | Experts comptables et commissaires aux comptes e o |0 ° °
843 | Boulangerie patisserie entreprises artisanales o0 ) e o o o
1043 | Gardiens concierges et employés d'immeubles ° ) )
1090 | Automobile services ) ° o o o NN )
1147 Cabinets médicaux ° [ N ) ° °
1266 | Restauration de collectivités o o e o o A )
1351 | Prévention sécurité entreprises ° e o 0 ° [ N )
1404 | Tracteurs matériels agricoles commerce réparation | @ e o o o ° °
1411 | Ameublement fabrication ° ° ° [ )
1424 | Transports publics urbains de voyageurs ° [ N ) ° NN )
1483 | Habillement articles textiles commerce de détail ° e o o o e o o o
1486 | Bureaux d’études techniques ° e o 0 o0 o ° [ I )
1501 | Restauration rapide ° °
1505 | Fruits Iégumes épicerie produits laitiers ° ) e o e o o
1516 | Formation organismes ' 3N ° ° [ I )
1517 | Commerce détail non alimentaire ) ° [ N ) °
1527 | Immobilier o 06 ©6 0 0 0 0 0o 0o 0 o o
1539 | Papeterie fournitures de bureau commerce de détail 3N ) ° e o o

Source : ministere du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)
Note : certains themes peuvent étre abordés dans un cadre plus large que celui de la convention collective
(négociation interbranches).
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IDCC Convention 0F

1557 | Sports articles et équipements de loisirs commerce e o o ) o o o o o
1596 | Batiment ouvriers (jusqu’a 10 salariés) °
1597 | Batiment ouvriers (plus de 10 salariés) ° °
1606 | Bricolage vente au détail en libre-service ° ° °
1672 | Assurances sociétes e o o o e o 0
1686 | Audiovisuel électronique équipement ménager commerce ° °

1702 | Travaux publics ouvriers ° [ AN ) ° °
1810 Propreté entreprises ° e o ) e o o
1880 | Ameublement négoce e o o o o o e o o
1979 | Hotels cafés restaurants (HCR) ° ° ° e o o o
1996 | Pharmacie d’officine o o L M) e o o o
2098 | Prestataires de services secteur tertiaire e o 0o o o o o ° [ N )
2120 Banque e 06 06 o o 0 0 0 o o )
2128 | Mutualité e o o o ° [ )
2148 | Télécommunications { I ) e o 0o 0o 0 0 0 o o
2149 | Déchets activités ) o o AN )
2216 | Commerce détail et gros a prédominance alimentaire | @ e o e o 0o o o 0 o
2264 | Hospitalisation privée ° ' 3N ) ' AN ) [ 2N )
2408 | Enseignement privé administratif et documentaliste | @

2511 Sport e o 0 0| o ° )
2596 | Coiffure ) ° [ N ) ° °
2609 | Batiment ETAM ) ° °
2614 Travaux publics ETAM ) e o ) )

Source : ministére du Travail, de I'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)
Note : certains themes peuvent étre abordés dans un cadre plus large que celui de la convention collective
(négociation interbranches).

[1.3. LE NOMBRE D’ORGANISATIONS SIGNATAIRES
DES ACCORDS CONCLUS ENTRE 2007 eT 2010
VARIE SELON LES BRANCHES

Organisations professionnelles d’employeurs

Contrairement au déroulement de la négociation d’entreprise ou les
différentes organisations syndicales de salariés discutent avec
I'employeur ou ses représentants, dans les branches professionnelles
plusieurs organisations patronales sont susceptibles de participer aux
négociations. Dans 26 conventions, le nombre d’organisations
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d’employeurs signataires est fixe : tous les accords signés entre 2007 et
2010 ont recu le méme nombre de signatures de la part des
employeurs : une signature dans seize conventions, deux ou trois
signatures dans neuf conventions, neuf signatures dans la convention
du commerce de detail non alimentaire.

Dans les 28 autres, le nombre d’organisations d’employeurs signataires
varie selon les accords. A titre d’exemple, on recense une 2 onze signa-
tures pour les conventions du bdtiment, une a quatre pour les conven-
tions des travaux publics. Dans ce secteur, la quasi-totalité des accords
conclus entre 2007 et 2010 ont été négociés au niveau infranational.
Globalement, dans 38 des 54 principales conventions les accords conclus
entre 2007 et 2010 'ont été par plusieurs organisations patronales.

Organisations professionnelles de salariés

Sur la période étudiée, seuls les textes conclus dans la convention
collective du caoutchouc sont signés par un nombre fixe d’organisations
syndicales de salariés (trois signatures pour chacun des huit textes).

Dans toutes les autres conventions, le nombre d’organisations de
salariés signant un accord varie de un a neuf.

Le cas le plus fréquent observé sur la période correspond aux
conventions dans lesquelles les textes sont signés par une a cinq
organisations professionnelles de salariés (17 cas).

Nombre de signataires d’organisations professionnelles
d’employeurs et de salariés selon la convention

IDCC Convention nb OP* employeurs| nb OP* salariés
16 | Transports routiers delav de1ag
18| Textile industrie 1 de2ab
44| Chimie industrie de5a8 de2a4
45 | Caoutchouc industrie 2 3
54 | Métallurgie OETAM région parisienne 1 del1a4d
86 | Publicité de6as de3a6

176 | Pharmaceutique industrie 1 de2a6
184 | Imprimerie de labeur et industries graphiques de1a6 de3dab
275 | Transport aérien personnel au sol 1 delab
292 | Plasturgie 1 de2a4
573 | Commerces de gros de17a18 de2a7
650 | Métallurgie ingénieurs et cadres 1 de3ab
675 | Habillement commerce succursales 1 dela4d

(*) OP : organisations professionnelles

318 LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2011



IDGC Convention nb OP* employeurs| nb OP* salariés
787 | Experts-comptables et commissaires aux comptes 2 de3ab
843 | Boulangerie patisserie entreprises artisanales det1as del1ab

1043 | Gardiens concierges et employés d’immeubles de2ab del1ab

1090 | Automobile services de1as de2a6

1147 | Cabinets médicaux 3 de2ab

1266 | Restauration de collectivités deta? de2a4

1351 | Prévention sécurité entreprises de1as del1ab

1404 | Tracteurs matériels agricoles commerce réparation detla4d de2a6

1411 | Ameublement fabrication 3 detab

1424 Transports publics urbains de voyageurs de1a4d de2a6

1483 | Habillement articles textiles commerce de détail 2 de2ab

1486 | Bureaux d’études techniques 2 de2ab

1501 | Restauration rapide 1 de2ab

1505| Fruits I6gumes épicerie produits laitiers 3 de3ab

1516 | Formation organismes 1 de3abs

1517 | Commerce détail non alimentaire 9 del1a4

1527 | Immobilier de1as8 del1ab

1539| Papeterie fournitures de bureau commerce de détail del1az2 del1ab

1557 Sports articles et équipements de loisirs commerce de1as dela4

1596 | Batiment ouvriers (jusqu’a 10 salariés) de1a11 del1ab

1597 | Batiment ouvriers (plus de 10 salariés) de1a11 del1ab

1606 | Bricolage vente au détail en libre-service 1 de1as3

1672 | Assurances Sociétés de1az2 de3a9g

1686 | Audiovisuel électronique équipement ménager commerce 2 del1ab

1702 | Travaux publics ouvriers det1a4 detav

1810| Propreté entreprises 1 del1ab

1880 | Ameublement négoce 1 del1ab

1979 | Hotels cafés restaurants (HCR) de3a6 del1ab

1996 | Pharmacie d'officine de1as de2ab

2098 | Prestataires de services secteur tertiaire de1as dela4

2120 | Banque 1 detas

2128 | Mutualité 1 detab

2148 | Télécommunications 1 de3ab

2149 Déchet activités 1 de1a6

2216| Commerce détail et gros a prédominance alimentaire de1az2 de1ab

2264 | Hospitalisation privée deta? deta4

2408 | Enseignement privé administratif et documentaliste de2ab de2ab

2511 Sport 2 de1a8

2596 | Coiffure de1az2 de2ab

2609 | Batiment ETAM de2a11 detab

2614 Travaux publics ETAM de1a4 detav

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)
(*) OP : organisations professionnelles
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[ll. LE MORCELLEMENT DU PAYSAGE CONVENTIONNEL

L’analyse qui précede, réalisée sur le périmetre des 54 conventions
collectives principales, fait apparaitre une situation plutot favorable de
l'activité conventionnelle, marquée a la fois par le dynamisme et la
régularité de la négociation. Des lors qu'elle porte sur 'ensemble des
conventions collectives en vigueur (hors conventions du secteur
agricole), le panorama du paysage conventionnel semble s’éloigner
nettement de cette premiere analyse.

En avril 2012, on recense pres de 700 conventions collectives en
vigueur, dont la moitié est applicable sur un champ géographique
infranational. En premiere analyse, elles est caractérisée par des effec-
tifs salariés couverts réduits, une ancienneté forte et une activité
conventionnelle peu dynamique.

La majorité des conventions collectives couvre
moins de 5 000 salariés

Six conventions sur dix s’appliquent a un effectif de moins de
5 000 salariés. Parmi ces six conventions, quatre sont des textes
d’application régionale ou locale. De maniere générale, la caractéris-
tique principale des conventions infranationales est de ne couvrir
quun nombre réduit de salariés : quatre conventions régionales ou
locales sur cing regroupent un effectif de moins de 5 000 salariés.

Répartition des conventions collectives en vigueur
selon le niveau régional et I’effectif salarié couvert

en % 5 000 ou + - de 5 000 Total
Nationale 28,6 20,6 49,2
Régionale ou locale 10,2 40,5 50,8
Total 38,8 61,2 100,0

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Les conventions collectives sont anciennes

La définition d'un champ professionnel au sein duquel se regrou-
pent des acteurs sociaux en vue de négocier pour déterminer les
conditions d’emploi des salariés concernés est un processus relative-
ment long. Cest ce qui explique que, si l'activité conventionnelle est
permanente, le renouvellement des conventions collectives est relative-
ment peu fréquent. L’analyse de I'ancienneté des textes conventionnels
fait néanmoins apparaitre que sept conventions collectives sur dix ont
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été signées il y a plus de vingt ans. Les textes infranationaux sont parti-
culierement concernés puisque quatre sur cinqg sont dans ce cas.

Répartition des conventions collectives en vigueur selon le
niveau géographique et I’ancienneté de la convention

en% Moins de 5 ans | De 5a 10 ans | De 10 a 20 ans | Plus de 20 ans Total
Nationale 3,3 4,9 11,4 29,6 49,2
Régionale ou locale 1,9 2,6 5,9 40,4 50,8
Total 5,2 7,5 17,3 70,0 100,0

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Une activité conventionnelle tranchée
selon les conventions collectives

L’activité conventionnelle est appréciée a partir de I'ancienneté du
dernier accord ou avenant conclu en vue de préciser et compléter la
convention collective a laquelle il se rattache. La situation des branches
professionnelles peut alors étre décomposée selon trois groupes :

e le premier groupe rassemble environ la moitié des conventions pour
lesquelles le texte le plus récent a été conclu il y a moins d’'un an ;

e le deuxieme concerne une convention sur dix et regroupe les
conventions dont le dernier texte a une ancienneté comprise entre
un an et cing ans ;

e dans le troisieme groupe, quatre conventions sur dix, le dernier
texte a été conclu il y a plus de cinqg ans.

Dans ce dernier groupe, on trouve 85 % de conventions collectives
régionales ou locales.

Répartition des conventions collectives en vigueur
selon le niveau géographique et I’ancienneté
du dernier accord ou avenant conclu

en % Moinsde1an/De1a2ans De2a3ans De3abans Plusde5ans  Total
Nationale 37,7 3,3 1,3 1,3 5,6 49,2
Régionale ou locale 13,6 2,0 1,2 1,2 32,9 50,8
Total 51,2 5,3 2,5 2,5 38,5 100,0

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE ET DE BRANCHE : DONNEES GENERALES

321



Le morcellement du paysage conventionnel :
apparence ou réalité ?

Le tissu conventionnel est souvent présenté, a juste titre, comme
tres fragmenté. La simple lecture des libellés des conventions collec-
tives laisse entrevoir a I'observateur curieux I'étroitesse des champs
conventionnels de nombre d’entre elles. Ce phénomene “d’émiette-
ment conventionnel” doit néanmoins étre nuancé.

Tout d’abord, dans des secteurs importants comme la métallurgie, le
batiment et les travaux publics, les négociations notamment salariales,
s'operent dans le cadre de multiples conventions infranationales. Pour
autant, dans ces secteurs, la négociation a un niveau national est égale-
ment un élément essentiel de la régulation.

Ensuite, si les analyses qui précedent montrent a quel point les
conventions collectives sont marquées par de fortes disparités, tant en
termes de “taille” que d’activité conventionnelle, il faut aussi prendre
en compte le fait que ce panorama des branches professionnelles
repose sur un recensement des conventions collectives en vigueur, tel
qu’il est effectué par ’Administration. Or, si les acteurs sociaux
déposent aisément de nouveaux textes conventionnels a la Direction
générale du travail, les textes qui ne sont plus en vigueur n’ont sans
doute pas tous fait 'objet d'une dénonciation formelle. Ainsi, il est fort
probable que parmi les conventions qui ne sont plus enrichies par des
textes nouveaux depuis plusieurs années, la plupart d’entre elles ne
sont plus appliquées : on notera a cet égard que 90 % des conventions
collectives dans lesquelles le dernier texte a été conclu il y a plus de
cinqg ans, sont aussi les plus anciennes (plus de vingt ans).

Au total et en schématisant, le paysage conventionnel francais peut
etre décomposé entre d'une part, les conventions collectives de portée
nationale couvrant un grand nombre de salariés et manifestant une
activité conventionnelle réguliere, et d’autre part, les conventions infra-
nationales (tres souvent départementales et locales) couvrant un petit
nombre de salariés et qui ne semblent plus adopter de nouvelles
dispositions.
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LA NEGOCIATION PAR THEMES

. LA NEGOCIATION SUR LES SALAIRES

Cette année, la négociation salariale s’est déroulée dans un contexte
particulier compte tenu de I'évolution du salaire minimum interprofes-
sionnel de croissance (SMIC) : apres une revalorisation du SMIC au
ler janvier 2011 de 1,6 %, l'indice des prix a approché a plusieurs
reprises, dans le courant du second semestre, le seuil des 2 % d’infla-
tion, seuil déclenchant une revalorisation automatique du SMIC. Une
revalorisation automatique du SMIC était donc attendue des partenaires
sociaux, certains ayant méme retardé l'issue de leur négociation
annuelle sur les salaires afin de la prendre en compte.

Le fait qu'elle n’ait finalement eu lieu qu'en décembre (2,1 %) ne
leur a laissé que peu de temps pour réactualiser leurs grilles avant la
fin de 'année. Compte tenu de la proximité de la revalorisation
annuelle au 1¢ janvier 2012, d’autres branches ont préféré grouper
dans une méme négociation la prise en compte des revalorisations du
SMIC de décembre 2011 et janvier 2012.

Le rythme de négociation a néanmoins connu un regain de
dynamisme en 2011 par rapport aux deux années précédentes. Le
nombre d’avenants salariaux augmente, la revalorisation du SMIC de
décembre 2011 ayant incité un certain nombre de branches a négocier
un deuxieme accord en fin d’année. On compte plus de huit branches
sur dix ayant conclu au moins un accord dans I'année dans le secteur
général et plus de neuf branches sur dix dans les secteurs de la métal-
lurgie et du bdtiment et des travaux publics.

Pres de 40 % des branches ont conclu un accord dans les trois
premiers mois de I'année, de plus en plus de branches ayant intégré le
changement de calendrier de la revalorisation du SMIC dans leur calen-
drier de négociation.

Les pourcentages d’augmentation accordés sont en hausse par
rapport a I'année précédente et le plus souvent supérieurs a la revalo-
risation du SMIC de janvier 2011 (1,6 %) mais inférieurs a l'intégralité
de l'augmentation du SMIC sur 'année (3,7 % si 'on tient compte de la
revalorisation du 1¢ décembre) et souvent méme légerement inférieurs
a l'inflation (2,3 % en 2011).
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Malgré un contexte économique encore fragile, les branches sont
restées fortement mobilisées pour maintenir leur bas de grille au
niveau du SMIC : plus de 90 % des branches des secteurs général, de
la métallurgie et du bdtiment et des travaux publics disposaient ainsi
au 30 novembre 2011 (veille de la revalorisation automatique du SMIC
au titre de l'inflation) d'une grille conforme au SMIC. Les branches
connaissant des situations de blocage persistant sont de moins en
moins nombreuses.

Toutefois, suite a la revalorisation automatique du SMIC au
1er décembre, de nombreuses branches ont vu leur bas de grille rattrapé
par le SMIC, ce qui témoigne du probleme récurrent de l'extréme
vulnérabilité des premiers niveaux des grilles, appelés a étre dépassés
par le nouveau montant du SMIC a chaque revalorisation de ce dernier.

Par ailleurs, les éventails de salaires moyens, toutes branches
confondues, sont stables par rapport a 'année précédente et ne témoi-
gnent donc pas encore du début de mobilisation observé dans
certaines branches en vue de remédier au tassement des grilles.

Les salaires minima conventionnels

Les salaires minima sont fixés par les conventions ou accords collectifs conclus
entre les partenaires sociaux dans les branches conventionnelles. Le salaire
conventionnel constitue, pour chaque salarié, le niveau en dessous duquel il ne
peut étre rémunéré, compte tenu de la position qu'’il occupe dans la grille de
classification des emplois prévue par la convention collective. Le niveau des
salaires minima sert notamment de base au calcul de certaines primes (ancien-
neté par exemple).

Lorsqu’une grille salariale de branche débute a un niveau de salaire inférieur au
montant du SMIC en vigueur, c’est alors ce dernier qui constitue le niveau
plancher de salaire effectivement percu par le salarié.

|.1. NEGOCIATION SALARIALE DE BRANCHE : ACTIVITE
CONVENTIONNELLE ET POURCENTAGES D’AUGMENTATION

L 1.1. L’activité conventionnelle est en progression
L 1.1.1. Lactivité conventionnelle bénéficie d’'un regain d’activité

Les résultats de l'activité conventionnelle dans I'’ensemble des
branches font apparaitre un regain de dynamisme de la négociation
salariale de branche qui, sans toutefois atteindre les pics enregistrés de
2005 a 2008, se situe a un niveau nettement supérieur a celui observé
avant 2005.
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En effet, le nombre total d’avenants salariaux signés dans l'année
s’éleve a 489 en 2011 (contre 456 en 2010, soit + 7 %). Ce regain d’acti-
vité est d’autant plus net que les résultats présentés pour 'année 2011
sont provisoires, contrairement a ceux des années antérieures qui sont
réactualisés au vu des accords déposés tardivement. Comparé aux
résultats provisoires de I'année 2010 publiés dans le bilan précédent
(421 avenants), le nombre total d’avenants salariaux signés en 2011
connait une progression de 16 %.

Le nombre de textes ayant fait 'objet d’au moins un avenant salarial
est également en hausse et se situe a 285 en 2011 contre 277 en 2010.

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

20022003 2004 20052006 2007 2008 2009|2010 2011

Nombre d’avenants salariaux 389 | 421| 435 | 549 | 558 | 526 | 563 | 439 | 456 | 489
Nombre de textes (conventions
et accords professionnels) ayant 2151 241 246 | 294 | 290 | 291 | 303 | 280 | 277 | 285

eu au moins un avenant salarial**

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

* Chiffres provisoires en 2011, les chiffres des années antérieures ont été actualisés et présentent des données
définitives.

**Lorsqu’il existe des avenants infranationaux a des textes nationaux, seul le texte national est comptabilisé ici.

L1.1.2. Lactivité conventionnelle dans les branches couvrant
Dlus de 5 000 salariés confirme le rythme tres soutenu
de la négociation

Un suivi détaillé des accords de salaires est effectué pour les
300 branches de plus de 5 000 salariés (dont 175 branches du secteur
général) examinées dans le cadre du Comité de suivi de la négociation
salariale (voir encadré “Evolution de I’échantillon en 20117).

Evolution de I’échantillon en 2011

En 2010, une étude de la Direction de I'animation de la recherche, des études
et des statistiques (DARES), sur la base des déclarations annuelles des
données sociales (DADS) pour I'année 2008, avait permis d’actualiser les effec-
tifs des branches conventionnelles utilisés dans la base de données des
conventions collectives (BDCC). Ces effectifs réactualisés ont été affectés aux
branches a compter du 1e janvier 2010. Les effectifs précédents issus d’une
exploitation conjointe de I'enquéte Activité et conditions d’emploi de la main-
d’ceuvre (ACEMO) 2006 et des DADS 2005 continuent toutefois d’étre utilisés
pour les années antérieures a 2010.
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Au vu des effectifs réactualisés, I’échantillon avait été élargi afin d’y intégrer
14 branches supplémentaires du secteur général et 9 branches du secteur du
batiment et des travaux publics, ce qui portait le nombre total de branches
suivies a 300.

En 2011, suite a la demande des partenaires sociaux, deux nouvelles branches
ont été intégrées a I’échantillon, I'’hospitalisation privée et I'enseignement privé
hors contrat. |l en est de méme pour le portage de presse dont I'effectif
dépasse désormais 5 000 salariés.

Par ailleurs, la branche de la manutention portuaire ainsi que celle des ports
autonomes sont désormais regroupées en une seule convention unifiée,
intitulée ports et manutention.

Enfin, deux branches ne font plus partie de I'échantillon : il s’agit des glaces
sorbets, dont les accords sont désormais négociés dans le cadre de I'Alliance 7,
et de la fabrication d’articles de papeterie, rattachée a I'industrie du cartonnage.

L'échantillon des branches faisant I'objet d’un suivi reste donc composé de
300 branches couvrant ou ayant couvert plus de 5 000 salariés, 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
175 11 342 500 68 1755500 57 1301 500 300 14 399 500

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

La mesure de l'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 ;

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

e le nombre de conventions ayant bénéficié d’au moins un relevement
salarial dans I'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 recom-
mandations patronales.

En 2011, ces trois indicateurs sont tous en hausse par rapport a

I'année précédente. Ils confirment ainsi le dynamisme de l'activité

conventionnelle observé dans I'ensemble des branches.
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Le nombre d’avenants salariaux connait une nette progression

Apres avoir connu un fléchissement dans les années 2009 et 2010,
le nombre d’avenants signés dans les branches de plus de
5 000 salariés est en nette progression puisqu’il s’éléve a 266 (contre
246 en 2010, soit + 8 %). Il se situe ainsi a2 un niveau soutenu, voisin
de celui observé de 2005 a 2007 dans le contexte du lancement de
I'opération de relance de la négociation salariale de branche, hormis
toutefois le pic de 2008.

e Le secteur général bénéficie de la hausse la plus importante avec
153 accords en 2011 contre 130 en 2010 (soit + 18 %). Cette progres-
sion s’explique notamment par la revalorisation automatique du SMIC,
survenue en décembre 2011, en application des regles d’échelle
mobile, suite au dépassement du seuil de 2 % d’inflation. Celle-ci a
incité un certain nombre de branches a négocier un deuxieéme accord
en fin d’année afin de pouvoir afficher une grille intégralement
conforme au montant actualis¢ du SMIC des le mois de décembre
(cabinets dentaires, blanchisserie, remontées mécaniques, eaux et
boissons sans alcool) ou au plus tard en janvier 2012 (transports
aériens) intégrant parfois dans une méme négociation le nouveau
montant du SMIC applicable au 1¢ janvier 2012 (commerce de gros,
industrie de I’babillement, biscuiteries chocolateries). On compte ainsi
18 branches du secteur général ayant conclu au moins deux accords
en 2011 contre seulement sept en 2010. Ce phénomene, qui traduit la
volonté des branches de ne pas laisser leur bas de grille 2 un niveau
inférieur au SMIC, avait déja été observé en 2008 (37 branches avaient
conclu au moins deux accords dans I'année) suite aux deux revalorisa-
tions successives du SMIC de mai et juillet. 11 apparait toutefois d'une
moindre ampleur en 2011 car la revalorisation automatique du SMIC
étant intervenue tardivement, de nombreuses branches n’ont pas eu le
temps de conclure un nouvel accord avant la fin de l'année, certaines
ayant de plus préféré grouper dans une méme négociation la prise en
compte des revalorisations du SMIC de décembre 2011 et janvier 2012.

e On constate aussi une hausse du nombre d’accords dans le
secteur de la meétallurgie ou, dans les 68 branches suivies, 63 accords
ont €té signés en 2011 contre 58 en 2010.

e Dans le secteur du bdtiment et des travaux publics, le nombre
d’accords signés dans I'année est moins ¢€levé que l'année précédente
(50 accords en 2011 contre 58 en 2010). Il convient toutefois de souli-
gner que le nombre d’accords signés en 2010 était particulierement
¢élevé, du fait de I'absence d’accord dans de nombreuses branches du
secteur l'année précédente. Les accords signés en 2011 sont en
revanche plus nombreux que dans les années antérieures a 2010.
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Nombre d’avenants salariaux dans les branches de plus
de 5 000 salariés

Secteur général Métallurgie BTP Total
2007 150 59 48 257
2008 186 59 46 291
2009 138 63 35 236
2010 130 58 58 246
2011 153 63 50 266

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

En ce qui concerne la répartition des signatures d’accords sur
I'année, on constate qu'une partie des branches a modifié son calen-
drier de négociation afin de tenir compte du changement de calendrier
de la revalorisation annuelle du SMIC qui s’effectue au 1¢ janvier et
non plus au 1¢ juillet. Deés I'année 2010, certaines branches avaient
explicitement annoncé dans leurs accords que leurs négociations
salariales se dérouleraient désormais pendant une période voisine de
la nouvelle date de revalorisation du SMIC (géometres, industrie et
commerce de gros des viandes, menuiseries charpentes, panneaux d
base de bois). D’autres ont affiché leur préoccupation de prendre en
compte le nouveau montant du SMIC des qu'il serait connu en fixant
une clause de rendez-vous en tout début d’année (services de l'auto-
mobile, transports aériens, sucre, blanchisserie, meunerie, navigation
de plaisance, fabrication mécanique du verre, vins de Champagne).

Cette tendance, déja perceptible en 2010 dans le secteur général,
s'est poursuivie en 2011 et élargie aux autres secteurs, notamment 2
celui de la métallurgie ou de plus en plus de branches négocient les
rémunérations annuelles garanties de I'année en cours des le début de
I'année alors qu’auparavant elles le faisaient généralement au second
semestre, une fois le montant du SMIC sur 'année connu, et plus parti-
culierement en fin d’année.

Ainsi, dans I'ensemble des secteurs, alors qu’avant 2010 les signa-
tures d’accords ¢taient assez régulierement réparties sur 'année avec
un pic en juillet, lors de la revalorisation du SMIC, et un autre en
décembre, lors des négociations des rémunérations annuelles garanties
dans les branches de la métallurgie et des travaux publics, on constate
depuis 2010 une certaine concentration en début d’année, avec pres de
40 % des signatures sur les trois premiers mois de I'année (39 % en
2011 et 35 % en 2010, contre 21 % en 2009).

Le pourcentage encore €levé de signatures en décembre correspond
majoritairement aux branches des travaux publics qui continuent de
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négocier leurs rémunérations annuelles garanties en décembre (mais
pour l'année suivante), et plus particuliecrement pour 2011 aux
quelques branches du secteur général qui ont conclu un deuxieme
accord en fin d’'année pour prendre en compte le relevement du SMIC
du 1e¢r décembre.

Répartition des accords selon le mois de signature,
tous secteurs confondus (en %)

Janvier| Février| Mars | Avril | Mai | Juin | Juillet | Aodt | Sept. |Octobre, Nov. | Déc.
2008 131 48 | 69 | 72 | 69 | 79 | 141 07 | 96 | 96 | 72 | 120
2009 85 | 47 | 76 |102| 38 | 85 157 | 08 | 72 | 76 | 97 | 157
2010 1341 81 | 130 110] 49 | 98 | 49 | 00 | 53 | 65 | 65 | 16,7
2011 17,7117 98 98 | 86 | 6,0 | 38 | 00 | 3,7 | 64 | 7,5 | 150

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Plus de quatre branches sur cinq ont eu au moins un avenant
ou une recommandation patronale

Le nombre de branches dans lesquelles une augmentation des
salaires minima a été actée, par accord ou recommandation patronale,
est également en hausse par rapport a 'année précédente. En effet, sur
300 branches conventionnelles de plus de 5 000 salariés, 256 ont
conclu au moins un avenant salarial ou ont émis une recommandation
patronale lorsque la négociation n’a pas abouti, soit 85 % des branches
de I’échantillon (contre 81 % en 2010).

Cette hausse s’observe tant dans le secteur général (81 % des
branches ayant eu au moins un avenant ou une recommandation
patronale contre 76 % en 2010) que dans celui de la métallurgie (90 %
contre 84 % en 2010) ou du bdtiment et des travaux publics (93 %
contre 91 % en 2010).

Sur I'ensemble des secteurs, le nombre de branches ayant émis une
recommandation patronale, en I'absence d’accord, est quasiment
identique d’'une année sur l'autre mais concerne huit branches du
secteur général et quatre branches du secteur du bdtiment et des
travaux publics en 2011 alors que seules les branches du secteur
général avaient eu recours a des recommandations patronales en 2010.

Les effectifs salariés concernés, tous secteurs confondus, sont égale-
ment en hausse ; en effet, 82 % des effectifs de I’échantillon
(11,8 millions de salariés) ont bénéficié d’'un accord ou d'une recom-
mandation patronale en 2011 contre 79 % (11,1 millions de salariés) en
2010. Cette tendance concerne le secteur général, ou 82 % des effectifs
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sont couverts par un accord ou une recommandation patronale (contre
78 % en 2010), ainsi que le bdtiment et les travaux publics (96 %
contre 94 % en 2010). Dans le secteur de la métallurgie en revanche,
on constate une légere diminution du nombre de salariés concernés
qui passe de 73 % en 2010 a 70 % en 2011. De plus, ces deux
dernieres années, le nombre de salariés concernés par un accord dans
la métallurgie est plus faible qu’en 2009 en raison, chaque année, de
I'absence d’accord dans une branche couvrant un effectif élevé : il
sagit en 2011 de la convention collective des ingénieurs et cadres de la
métallurgie (plus de 400 000 salariés) pour laquelle la négociation des
salaires minima pour l'année 2012 n’a pu aboutir que le 25 janvier
2012, alors que l'accord fixant les salaires pour 2011 avait été signé des
le mois de décembre 2010.

Parmi les branches qui sont parvenues a conclure au moins un
avenant salarial en 2011 alors qu’elles ne I'avaient pas fait en 2010, on
peut citer par exemple U'immobilier (152 000 salariés), les restaurants
de collectivite (92 000 salariés), les organismes de formation
(86 000 salariés), le commerce de détail de [’bhabillement
(76 000 salariés), la fabrication de I'ameublement (58 000 salariés) ou
les menuiseries charpentes (43 000 salariés). Dans toutes ces branches,
un accord salarial avait toutefois été conclu en 2009.

En effet, les branches qui ne parviennent pas a conclure un accord
une année y parviennent généralement 'année suivante. Ainsi, la
majorité des branches qui n’ont signé aucun avenant salarial en 2011,
en avait conclu un en 2010 : on peut citer ainsi par exemple les entre-
prises de prévention et sécurité (140 000 salariés), les experts-comptables
(135 000 salariés), la pharmacie d’officine (120 000 salariés), la coiffure
(107 000 salariés), 'audiovisuel, électronique et équipement meénager
(74 000 salariés), les materiaux de construction (67 000 salariés), le
sport (57 000 salariés) ou les espaces de loisirs (45 000 salariés).

On compte cependant 12 branches du secteur général (contre 15 en
2010, 6 en 2009, 4 en 2008 et 14 en 2007) qui n'ont conclu aucun
accord pendant les deux dernieres années, certaines ayant toutefois
émis des recommandations patronales pour éviter un décrochage trop
important de leur grille. Dans quatre d’entre elles, les premiers niveaux
des grilles restent supérieurs au SMIC, revalorisé au 1¢r décembre 2011,
bien que résultant d’accords conclus en 2009 (équipements thermiques)
ou en 2007 (socieétés financieres, presse quotidienne régionale) ou bien
en vertu d'une recommandation patronale émise en 2011 (hospitalisa-
tion privée). Les autres font I'objet d’'un suivi particulier dans le cadre
du Comité de suivi de la négociation salariale de branche (sauf la
branche du portage de presse qui n’a été intégrée dans I'échantillon
qu’en 2011) et les négociations, pour plusieurs d’entre elles, se dérou-
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lent en commission mixte paritaire. Si, pour certaines, le retard d’actua-
lisation de la grille est relativement récent, d’autres présentent une
situation de blocage qui perdure (parfumerie, coopératives de consom-
mation, commerce de gros de la confiserie).

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 129 | 7859200 58 | 1648550 46 | 957300 233 | 10465 050
2007 RP. 5 233 800 0 0 5/ 233800
Total 134 | 8093000 58 | 1648550 46 | 957 300 238 | 10 698 850
% 7% 76 % 85 % 91 % 81% 85 % 79% 79%
Avenants 145 | 9115200 55 | 885850 41| 834600 241110835650
2008 RP. 5 159 000 0 5 56 800 10| 215800
Total 150 | 9274200 55 | 885850 46 | 891400 251 | 11 051 450
% 86 % 87% 81% 49 % 81% 79% 84 % 81%
Avenants 124 | 7435400 61| 1723550 31| 731600 216| 9890550
2009 RP. 7 271000 0 13 ] 189400 20| 460400
Total 131 | 7706400 61 | 1723550 44 | 921000 236 | 10 350 950
% 75% 2% 90 % 95 % 7% 82 % 79% 76 %
Avenants 122 | 8084550 57 | 1281200 52 | 1225500 231] 10591 250
2010 RP. 11 529 700 0 0 0 11 529 700
Total 133 | 8614250 57 | 1281200 52 | 1225500 242 | 11120 950
% 76 % 78 % 84 % 3% 91 % 94 % 81% 79%
Avenants 134 | 8873500 61| 1227000 49 | 1170300 2441 11270800
2011 RP. 8 455 800 0 4 85000 12| 540800
Total 142 | 9329300 61 | 1227000 53 | 1255300 256 | 11 811 600
% 81% 82 % 90 % 70% 93 % 96 % 85 % 82 %

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC).
R.P. : recommandation patronale.
Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de textes en vigueur couvrant plus de 5 000 salariés
et aux effectifs salariés correspondants au 1° janvier 2006 pour les années 2007 a 2009, et au 1° janvier

2010 pour les années 2010 et 2011.
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Le nombre de branches ayant relevé les salaires — compte tenu
de la date d’application de 'accord ou de la recommandation
patronale — est également en hausse

Le nombre de branches ayant procédé a un relevement des salaires
minima, au moins une fois dans 'année, connait une nette progression
puisqu’il passe de 241 en 2010 (soit 80 % des branches suivies) a 260
en 2011 (87 %). Cette tendance concerne, la encore, I'ensemble des
secteurs.

Le nombre de salariés concernés par un relevement est également
en hausse et s'établit a plus de 11,4 millions en 2011, soit 79 % des
effectifs de I’échantillon (contre 71 % en 2010). Cette augmentation
concerne tous les secteurs mais est particulierement marquée dans celui
de la métallurgie ou deux branches (région parisienne et ingénieurs et
cadpres de la métallurgie) couvrant plus de 700 000 salariés ont bénéficié
d'un relevement en 2011 comme chaque année sauf en 2010.

Parmi les branches dans lesquelles une revalorisation des grilles de
salaires minima a pris effet en 2011, alors qu’elles n’avaient bénéficié
d’aucun relevement en 2010, on peut citer notamment la banque
(300 000 salariés), la restauration rapide (124 000 salariés), les
organismes de formation (86 000 salariés), le commerce de détail de
I’babillement (76 000 salariés), la fabrication de I'ameublement
(57 000 salariés), ainsi que la branche du commerce a préedominance
alimentaire (650 000 salariés) ou l'accord conclu en décembre 2010
n’est entré en application qu’en avril 2011, apres son extension.
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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
o 145 | 9017900 61| 1714950 49 | 1051400 255 |11 784 250
% 83 % 84 % 90 % 95% 86 % 94% 85 % 87 %
) 152 | 8783900 60 | 1617550 54 | 1002300 266 (11 403 750
% 87 % 82 % 88 % 89% 95 % 89 % 89 % 84 %
i 141 | 8157100 59 | 1703750 48 | 990 800 248 110 851 650
% 81% 76 % 87 % 94% 84 % 88 % 83 % 80 %
o 135 | 7971750 56| 855300 50 | 1187300 24110 014 350
% 77 % 72 % 82 % 49% 88 % 97 % 80 % 71%
o 142 | 8483200 64 | 1675200 54 | 1277700 260 (11 436 100
% 81% 75 % 94 % 95% 95 % 98 % 87 % 79 %

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

I1.1.2. Le montant des reléevements

Apres avoir connu une hausse sensible en 2008, liée au contexte
inflationniste et aux deux relevements successifs du SMIC en mai et
juillet 2008, puis une tendance a la baisse, amorcée des 2009 et ampli-
fice en 2010, le niveau des augmentations de salaires prévues par les
accords de branche et les recommandations patronales est en hausse
par rapport a 'année précédente, sans toutefois atteindre le niveau
enregistré en 2009.

En effet, si au cours du premier semestre les négociations se sont le
plus souvent déroulées sur la base de la revalorisation du SMIC de
janvier 2011 (+ 1,6 %), des le second semestre, les partenaires sociaux
ont intégré dans leurs négociations I'éventualité d'une revalorisation
automatique du SMIC par application des regles d’échelle mobile, le
seuil de déclenchement de 2 % d’inflation ayant été quasiment atteint
des T'indice des prix du mois de juin. Ainsi, bien que la revalorisation
automatique n’ait finalement eu lieu qu’en décembre (2,1 %), les
pourcentages d’augmentation négociés au second semestre ont ¢té plus
élevés dans de nombreuses branches, parfois nettement supérieurs (par
exemple 3,5 % en moyenne dans le négoce de I'ameublement). De plus,
certaines branches ont négocié un deuxieme accord en fin d’année, une
fois le montant du SMIC de décembre connu, accroissant d’autant le
pourcentage d’augmentation accordé sur l'année (par exemple 3,3 %
dans la plasturgie, 4 % dans la blanchisserie).
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Toutefois, dans un contexte ou la persistance de difficultés écono-
miques continue de peser sur les négociations salariales, la plupart des
branches ont accordé des augmentations généralement supérieures a la
revalorisation du SMIC de janvier 2011 mais inférieures a l'intégralité de
I'augmentation du SMIC sur I'année compte tenu de la revalorisation du
1ler décembre au titre de l'inflation et souvent méme légerement
inférieures au taux de l'inflation® en 2011 (+ 2,3 %).

Par rapport a I'année précédente, on constate toutefois une tendance
a la hausse qui s'observe tant en ce qui concerne les salaires hiérar-
chiques que les salaires garantis.

Les salaires minima : hiérarchiques et garantis

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 tres proche — (c’est-a-dire
essentiellement salaire de base, primes de production ou de rendement
individuelles et avantages en nature) ;

e 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 appli-
cation de I'article D.3231-6 du Code du travail, le SMIC ne comprend pas tous
les éléments de la rémunération (sont ainsi exclues les primes forfaitaires, les
primes d’ancienneté, primes liées a la situation géographique ou a des condi-
tions 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 I'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 plus élevées que I'année précédente.

Ainsi, les hausses négociées inférieures a 1 % ont quasiment disparu
(moins de 2 % des hausses de salaires hiérarchiques et garantis) alors
qu’en 2010, dans un contexte de revalorisation annuelle du SMIC
limitée a 0,5 %, elles représentaient environ un tiers des hausses de
salaires hiérarchiques ou garantis. Ainsi, par exemple, dans le
commerce de gros (342 000 salariés), les transports aériens
(93 000 salariés), Uindustrie du pétrole (36 000 salariés), l'industrie de
I’babillement (47 000 salariés), les produits alimentaires élaborés

1) Indice des prix a la consommation hors tabac pour les ménages urbains dont le chef est ouvrier
ou employé, soit I'indice utilisé dans la formule de revalorisation du SMIC.
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(44 000 salariés), chez les gardiens concierges (76 000 salariés) la
revalorisation moyenne des grilles de minima a varié¢ de 1,5 a 2,1 % en
2011 alors qu’elle était inférieure a 1 % en 2010.

La proportion de hausses comprises entre 1 et 2 % reste majoritaire
comme l'année précédente : elle est en progression en ce qui
concerne les minima hiérarchiques (66 % en 2011 contre 56 % en
2010) et quasiment stable en ce qui concerne les salaires garantis
(respectivement 53 % et 54 % en 2010 et 2011). Elle correspond majori-
tairement 2 des branches ou les négociations salariales se sont tenues
au premier semestre sur la base de la revalorisation du SMIC de 1,6 %.

La proportion de hausses comprises entre 2 % et 4 % est plus
importante que l'année précédente. Elle représente 31 % des hausses
de minima hiérarchiques et 41 % de celles des minima garantis contre
respectivement 9 % et 12 % en 2010. Il s’agit le plus souvent de
branches qui ont, soit engagé leurs négociations salariales au second
semestre (négoce de 'ameublement, négoce et distribution de combus-
tibles), soit conclu un deuxieme accord en fin d’année, en prévision
d’'une revalorisation automatique du SMIC (plasturgie, industrie de la
chimie, eaux et boissons sans alcool, laboratoires d’analyses médicales,
commerce de la boucherie) ou juste apres celle-ci, en décembre
(cabinets dentaires, blanchisserie, remontées mécaniques). Certaines de
ces revalorisations relativement élevées correspondent aussi a des
rattrapages dans des branches qui n’avaient pas réactualisé leur grille
de salaires minima en 2010 (ingénieurs et cadres de la métallurgie,
commerce a prédominance alimentaire, organismes de formation,
commerce de détail de I’babillement).

Enfin, la proportion de hausses supérieures a 4 % reste trés minori-
taire et représente, ces deux dernieres années, environ 3 % des
hausses de salaires minima hiérarchiques ou garantis. Elle correspond
a des rattrapages dans des branches n’ayant pas conclu d’accord
depuis 2008 (banque, restauration rapide, distribution directe), 2007
(édition), voire avant (parfumerie ou la recommandation patronale
émise en 2011 revalorise les salaires minima de 12 % en moyenne alors
que le dernier accord remonte a 2004). Ces situations sont trés peu
fréquentes car presque toutes les branches parviennent désormais a
signer un accord tous les ans ou tous les deux ans maximum.
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Répartition des conventions collectives selon le % d’augmentation
des salaires minima hiérarchiques et garantis (en %)

Taux d’augmentation (A) 2009 2010 20m
Hiérarchiques| Garantis |Hiérarchiques| Garantis |Hiérarchiques| Garantis
A<1% 8,3 3,7 33,3 32,8 1,6 1,4
1%< A<2% 35,8 54,1 55,6 53,1 65,6 53,9
2% < A<3% 31,7 25,9 6,8 10,9 25,0 34,7
3%< A<4% 16,7 9,6 1,7 0,8 55 6,4
4% < A<5% 42 4,5 09 2,4 0,8 2,1
5% <A 3,3 2,2 1,7 0,0 1,6 1,4
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

La moyenne des augmentations, pondérée par les effectifs des
branches qui ont procédé a des relevements, connait une hausse
sensible puisqu’elle se situe a 2,1 % pour les salaires hiérarchiques et
garantis (contre respectivement 1,7 % et 1,8 % en 2010).

De méme, la valeur médiane® des augmentations confirme cette
évolution et s’établit pour 2011 a 1,9 % pour les salaires hiérarchiques et
garantis (contre respectivement 1,2 % et 1,5 % en 2010). La dispersion
des augmentations autour de la médiane reflete également cette tendance
a la hausse : la plage interquartile® qui regroupe 50 % des salari€és s’est
déplacée vers le haut et s'étend de 1,6 % a 2,3 % tant pour les salaires
hiérarchiques que garantis (1,0 % a 1,7 % pour les salaires hiérarchiques
et 1,2 % a 2,2 % pour les salaires garantis en 2010).

Cette tendance a la hausse des augmentations accordées se retrouve
pour toutes les catégories de salariés, y compris les professions inter-
médiaires et les cadres.

2) La médiane est la valeur qui partage une distribution en deux parties égales. Ainsi, pour une distribution
de salaires, la médiane est le salaire au-dessous duquel sont rémunérés la moitié des salariés les moins
bien payés. C’est de maniére équivalente le salaire au-dessus duquel sont rémunérés la moitié des
salariés les mieux payés.

3) Une fois exclus le quart des salariés concernés par les augmentations les plus faibles (premier quartile) et
le quart de ceux concernés par les augmentations les plus fortes (troisieme quartile).
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Pourcentage d’augmentation des salaires minima hiérarchiques
(pondérés par les effectifs)

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisieme
salariés pondérée quartile quartile

2007

Ouvriers 2033799 3,1 2,3 2,8 3,5

Employés 2073176 43 2,5 5,0 5,0

Professions 905 872 2,7 1,8 2,0 2,5

intermédiaires

Cadres 446 142 2,3 1,8 2,0 2,2

Toutes catégories 5 458 989 34 2,1 2,7 4.1
2008

Ouvriers 2167 267 3,2 2,3 3,1 3,7

Employés 2163139 4,3 2,5 4.5 6,7

Professions 947 930 3,2 2,3 2,7 4.2

intermédiaires

Cadres 480 776 3,2 2,3 2,4 3,6

Toutes catégories 5759 112 3,6 2,3 3,1 4,5
2009

Ouvriers 2 067 431 2,6 1,6 2,5 3,0

Employés 2 383812 3,2 2,4 2,9 4,0

Professions 906 556 2,5 1,5 2,1 3,1

intermédiaires

Cadres 426 688 2,2 15 2,1 2,6

Toutes catégories 5 784 487 2,8 1,6 2,8 35
2010

Ouvriers 2 197 406 1,5 1,0 1,2 1,5

Employés 1527 685 2,1 1,0 1,5 2,9

Professions 1062 973 1,6 0,9 1,2 1,5

intermédiaires

Cadres 446 115 1,7 09 1,3 1,5

Toutes catégories 5234179 1,7 1,0 1,2 1,7
2011

Ouvriers 2 414 343 2,0 15 1,8 2,0

Employés 2 051 041 2,4 1,8 2,0 2,6

Professions 1047 524 2,0 1,6 1,9 2,2

intermédiaires

Cadres 439 206 2,1 1,7 2,0 2,2

Toutes catégories 5952 114 2,1 1,6 1,9 2,3

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Lecture : en 2011, la moyenne pondérée des augmentations des salaires minima hiérarchiques est de 2,1 %,
toutes catégories. 25 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation
inférieure a 1,6 % (premier quartile) ; 50 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une
revalorisation inférieure a 1,9 % (médiane) ; 25 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés
par une revalorisation supérieure a 2,3 % (troisieme quartile).

LA NEGOCIATION PAR THEMES 337



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

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisiéme
salariés pondérée quartile quartile

2007

QOuvriers 1986 954 3,2 2,1 2,7 4.8

Employés 870 523 2,7 2,0 2,2 2,9

Professions 1114 462 2,4 1,9 2,2 2,7

intermédiaires

Cadres 1250 606 29 2,2 2,2 4.4

Toutes catégories 5222 545 2,9 2,0 24 3,3
2008

Ouvriers 2 009 726 3,4 2,4 3,1 41

Employés 994 312 3,9 2,3 3,1 4,7

Professions 1179 144 3,5 2,3 3,0 42

intermédiaires

Cadres 897 903 2,7 2,3 2,3 2,7

Toutes catégories 5 081 085 34 2,3 3,0 4.1
2009

Ouvriers 1602 280 2,2 1,3 1,7 3,0

Employés 785 662 2,4 1,5 2,3 3,0

Professions 1194 276 2,4 15 2,2 3,3

intermédiaires

Cadres 1256 503 3,3 2,5 3,3 4,3

Toutes catégories 4 838 721 2,6 1,5 2,5 3,3
2010

Ouvriers 1737 240 1,9 1,3 1,5 3,1

Employés 869 728 1,8 1,0 1,4 2,4

Professions 1048 357 1,8 1,2 1,5 2,2

intermédiaires

Cadres 960 554 1,7 1,2 2,0

Toutes catégories 4 615 879 1,8 1,2 1,5 2,2
2011

Ouvriers 1949 183 2,0 1,6 1,8 2,2

Employés 1059 324 2,0 1,3 1,6 2,1

Professions 1288 082 2,2 1,6 2,0 2,3

intermédiaires

Cadres 1095 905 2,2 1,7 2,3 2,3

Toutes catégories 5392 494 2,1 1,6 1,9 2,3

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Lecture : en 2011, la moyenne pondérée des augmentations des salaires minima garantis est de 2,1 %,
toutes catégories. 25 % des effectifs salari€s, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation
inférieure a 1,6 % (premier quartile) ; 50 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une
revalorisation inférieure a 1,9 % (médiane) ; 25 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés
par une revalorisation supérieure a 2,3 % (troisieme quartile).
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[.2. L’ ACCOMPAGNEMENT DE LA NEGOCIATION SALARIALE
DE BRANCHE DANS LE CADRE DU COMITE DE SUIVI

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
les négociations, dans le cadre du Comité de suivi de la négociation
salariale de branche, émanation de la sous-commission des Salaires de
la Commission nationale de la négociation collective (CNNC)
(voir encadré “La méthode de travail en matiere de suivi de la négocia-
tion collective de branche” en fin de chapitre).

L2.1. La situation au 31 mai 2011 faisait apparaitre
des résultats encourageants

Bien que la réunion du Comité de suivi du 24 juin 2011 ait essen-
tiellement eu pour objet de présenter aux partenaires sociaux des
travaux sur les éventails de salaires ainsi qu'une étude spécifique sur
les salaires minima des cadres, elle fut également I'occasion de faire un
point d’étape sur la situation des grilles salariales des branches du
secteur général, au regard de la conformité au SMIC revalorisé au
et janvier 2011.

De nombreuses branches, ayant d’ores et déja intégré dans leur
calendrier de négociations le nouveau calendrier de revalorisation
annelle du SMIC, avaient conclu, des le début de 'année, des accords
réactualisant leurs grilles au niveau du SMIC. La situation, appréciée au
vu des accords déposés au 31 mai®, faisait ainsi apparaitre des résul-
tats encourageants :

e 131 branches (soit 75 % des 175 branches suivies) disposaient d’'une
grille de salaires prévoyant un premier coefficient au niveau du SMIC
en vigueur (1 365 euros depuis le 1¢ janvier 2011). Ces 131 branches
couvraient pres de 9 millions de salariés ;

e les 44 autres branches (soit 25 %) couvrant 2,2 millions de salariés,
affichaient encore une grille comportant au moins un coefficient
inférieur au SMIC. Toutefois, seulement neuf d’entre elles, qui
n’étaient pas encore parvenues a actualiser leur grille par rapport au
SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2010 (1 343,77 euros), semblaient
connaitre des difficultés persistantes. La situation de chacune d’elles
(sociétés d’autoroutes, distribution directe, édition, organismes de
formation, ports autonomes, prestataires de services du secteur
tertiaire, parfumerie, fabrication d articles de papeterie, commerce de
gros de la confiserie) fut examinée en détail par le Comité de suivi.

4) Il s’agissait de données provisoires ne prenant pas en compte les accords signés au cours des derniéres
semaines et non encore déposés.
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L2.2. Les résultats au 30 novembre 2011 confirmaient
lévolution constamment positive de la situation
des branches au regard du SMIC

Le Comité de suivi de la négociation salariale s’est a nouveau réuni
le 8 décembre 2011, juste apres la revalorisation automatique du SMIC,
intervenue au 1¢r décembre. Pour tenir compte de cette situation parti-
culiere, il est apparu nécessaire de présenter les résultats, d'une part au
30 novembre, juste avant la revalorisation du SMIC, pour rendre
compte des efforts accomplis par les branches tout au long de I'année
pour négocier des grilles démarrant au moins au niveau du SMIC,
d’autre part au 1¢ décembre, pour mesurer I'impact de cette revalorisa-
tion dans un grand nombre de branches dont les premiers coefficients
étaient rattrapés par le SMIC.

Les résultats, au 30 novembre 2011, confirmaient I"amélioration
constante enregistrée chaque année depuis 2005 dans I'ensemble des
secteurs.

12.2. 1. Secteur général (175 branches)

Sur les 44 branches du secteur général qui présentaient encore au
31 mai au moins un coefficient inférieur au SMIC, 28 sont parvenues a
replacer leur grille en conformité avec le SMIC avant le 30 novembre
2011. Ainsi :

e 159 branches (91 %) couvrant 10 millions de salariés, avaient conclu
un accord ou émis une recommandation patronale prévoyant un
premier coefficient au niveau du SMIC en vigueur (1 365 euros
depuis le 1¢ janvier 2011) ou au-dessus.

Un certain nombre d’entre elles avaient fait 'objet au cours des
années précédentes d'un suivi particulier dans le cadre du Comité de
suivi et étaient donc parvenues a dépasser leurs difficultés. Se
trouvaient notamment parmi elles sept des neuf branches qui
présentaient un retard d’actualisation de leur grille lors du Comité de
suivi du 24 juin (citées précédemment) et étaient parvenues entre-
temps a conclure un accord. Par ailleurs, la fabrication d'articles de
papeterie avait été rattachée a la branche du cartonnage, et seule
restait donc en difficulté persistante la branche du commerce de gros
de la confiserie.

Pour sept autres branches toutefois, la conformité des grilles au
SMIC résultait d'une recommandation patronale émise unilatérale-
ment : il s'agit de V'aéraulique, V'industrie des ciments, I'exploitation
cinématographique, 'enseignement privée, la parfumerie, le travail
temporaire et le commerce du sport et des équipements de loisirs (ou
deux recommandations patronales avaient déja été émises les
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années précédents afin de maintenir le bas de grille en conformité
avec le SMIC, en I'absence d’accord).

e Les 16 autres branches du secteur général (9 %), qui couvraient
environ 1,4 million de salariés, affichaient encore au 30 novembre
2011 des grilles dont au moins un coefficient était inférieur au SMIC.
- Plusieurs d’entre elles (commerce de 'audiovisuel, électronique et

equipement menager, commerce succursaliste de la chaussure,
espaces de loisirs, commerce de I’borlogerie et de la bijouterie,
photographie) ne semblaient pas présenter de difficultés récur-
rentes dans leurs négociations et devraient parvenir a conclure un
accord rapidement, d’autant que le retard d’actualisation de la grille
a rattraper était relativement faible, ces branches ayant toutes
conclu un accord en 2010. De plus, toutes avaient d’ores et déja
prévu des négociations pour la deuxieme quinzaine de décembre
ou début 2012 lorsque le nouveau montant du SMIC serait connu.
Dans certaines branches, les négociations se déroulaient plus diffi-
cilement mais sans connaitre de réel blocage (grands magasins,
expertises en matiere devaluations industrielles, panneaux a base
de bois, pharmacie d’officine) et une surveillance particuliere des
négociations fut décidée jusqu'a la prochaine réunion du Comité
de suivi.

Quelques branches enfin semblaient connaitre des situations de

réel blocage (parfumerie, commerce de gros de la confiserie, coope-

ratives de consommation, cafétérias, coiffure, salariés du particulier
employeur, commerce de la papeterie) et différentes mesures ont

été prises, dans le cadre du Comité, pour tenter de les aider a

dépasser cette situation (cf. partie 1.3.2.2. ci-apres).

Ces résultats, établis au 30 novembre 2011, confirmaient ainsi la
progression constante du nombre de branches qui, depuis 2005, sont
parvenues a porter le premier coefficient de leur grille au niveau du
SMIC et/ou a 'y maintenir apres chaque nouvelle revalorisation du
SMIC. La part des branches ayant encore au moins un coefficient
inférieur au SMIC a diminué de plus des trois quarts depuis 2005, en
passant de 40 % a 9 %.
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Evolution de la conformité des premiers niveaux au SMIC
dans le secteur général

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 & 2010 | 2011

Pourcentage de branches dont
le 1¢ coefficient est supérieur 60% | 71% | 73% | 79% | 79% | 89% | 91 %
ou égal au SMIC

Pourcentage de branches dont
le 1¢ coefficient est inférieur 40% | 29% | 27% | 21% | 21% | 11 % 9%
au SMIC

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)
1.2.2.2 Secteur de la métallurgie (68 branches)

Dans le secteur de la métallurgie, on constatait également une
amélioration de la situation, au regard de la conformité au SMIC des
premiers niveaux des rémunérations annuelles garanties négociées
dans les branches.

En effet, au 30 novembre 2011, sur les 68 conventions suivies,
59 branches (87 % contre 81 % en 2010) fixaient le premier coefficient
au niveau du SMIC ou au-dessus.

Dans les neuf autres branches (13 %) qui ne couvraient que
100 000 salariés, les négociations pour I'année 2011 étaient en cours
(six d’entre elles ont conclu un accord conforme au SMIC en décembre
a l'issue de leur négociation annuelle).

L2.2.3. Secteur du batiment et des travaux publics (57 branches)

Dans le secteur du bdtiment et des travaux publics, dans lequel les
accords de salaires sont négociés au niveau infranational (sauf pour les
cadres), sur les 57 branches suivies, 56 (98 %) présentaient, comme
I'année précédente, des premiers niveaux de minima conformes au
SMIC (contre 86 % en 2009 et 81 % en 2008).

En ce qui concerne les ouvriers du bdtiment, 21 des 22 régions
suivies, disposaient d’'une grille de salaires intégralement conforme au
SMIC. C'était le cas également pour les salariés des établissements de
plus de dix salariés dans la région Centre®, ou l'accord concernant les
établissements de moins de dix salariés prévoyait toutefois un premier
niveau inférieur au SMIC, comme les années précédentes.

5) Les accords fixant les salaires minima des ouvriers du batiment dans les différentes régions prévoient
généralement des montants identiques pour les salariés des établissements employant plus
de dix salariés et pour ceux des établissements employant jusqu’a dix salariés. Le Centre est la seule
région ou les montants de salaires minima négociés sont différents selon qu’ils concernent les
établissements de plus de dix ou jusqu’a dix salariés.
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Les grilles concernant les ETAM du bdtiment avaient été actualisées
pour 2011 dans 16 des 17 régions suivies qui disposent toutes de
minima conformes au SMIC (en Corse, les minima restaient conformes
au SMIC sur la base de l'accord de 2010), comme c’est le cas depuis
I'entrée en vigueur de 'accord du 26 septembre 2007 relatif a la classi-
fication des ETAM du bdtiment.

Dans les travaux publics, comme les années précédentes, toutes les
régions suivies (13 concernant les ouvriers et 3 concernant les
employés - techniciens - agents de malitrise - ETAM) affichaient des
rémunérations annuelles garanties supérieures au SMIC.

L2.3. Les résultats au 31 décembre 2011 montrent que
de nombreuses branches voient leur bas de grille
rattrapé par le SMIC revalorisé au 1°- décembre

La réunion du Comité de suivi du 8 décembre 2011 a également été
I'occasion de présenter la situation des minima de branches au regard
de la conformité au SMIC du 1¢ décembre 2011, soit juste apres la
revalorisation du SMIC. Ainsi, dans le secteur général par exemple,
81 branches dont le premier coefficient était conforme au SMIC au
30 novembre 2011 voyaient leur bas de grille rattrapé par le SMIC
revalorisé au 1¢r décembre, ce qui portait le nombre total de branches
ayant au moins un coefficient inférieur au SMIC a 97 (81 + 16), soit
55 % des branches couvrant plus de six millions de salariés.

Les données présentées aux partenaires sociaux le 8 décembre ont
été actualisées au 31 décembre, afin d'intégrer 'ensemble des accords
conclus dans les branches en décembre, suite aux négociations ayant
abouti entre la date de réunion du Comité de suivi et la fin de I'année.

Malgré la signature d’un certain nombre d’accords dans des
branches qui négocient en fin d’année et parfois méme la conclusion
d’'un deuxieme accord dans 'année pour certaines branches, de
nombreuses branches ne sont pas parvenues a réactualiser leur grille
dans un délai si court et présentent en fin d’année un bas de grille
inférieur au SMIC. Ainsi, au total, au 31 décembre 2011, dans
I'ensemble des 300 branches de I'échantillon, les résultats se présentent
de la maniere suivante pour chacun des trois secteurs :

L2.3.1. Secteur général (175 branches)
85 branches, soit 49 % des branches (contre 16 branches, soit 9 %
au 30 novembre 2011) couvrant 5,2 millions de salariés, affichent une

grille comportant au moins un coefficient en dessous du SMIC revalo-
risé au 1¢ décembre.
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Seules 90 branches, soit 51 % des branches du secteur général,
couvrant 6,2 millions de salariés, conservent une grille intégralement
conforme au SMIC.

Ces résultats illustrent la grande vulnérabilité des premiers niveaux
a chaque revalorisation du SMIC.

12.3.2. Secteur de la métallurgie (68 branches)

14 branches (21 %) affichent un premier coefficient inférieur au
SMIC. Mises a part trois branches (métallurgie Ain, Nievre, Pas-de-
Calais) ou les négociations pour I'année 2011 se sont soldées par un
échec, les onze autres ont conclu leur accord au premier semestre a un
moment ou le montant annuel du SMIC n’était pas encore connu.

Les 54 autres branches, soit 79 % des branches, conservent des bas
de grilles conformes au SMIC.

1.2.3.3. Secteur du bdtiment et des travaux publics (57 branches)

Onze branches (19 %) présentent en fin d’année un bas de grille
inférieur au SMIC.

Les 46 autres (81 %) conservent une grille intégralement conforme
au SMIC, parmi lesquelles toutes les régions des travaux publics qui
négocient sur la base de rémunérations annuelles garanties et toutes
celles des ETAM du bdtiment (sauf en Languedoc Roussillon, a 1 euro
pres) ou les salaires minima négociés sont généralement supérieurs au
SMIC depuis la mise en ceuvre de la classification des ETAM du
batiment en 2008.
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Répartition par secteur du nombre de branches
de plus de 5 000 salariés selon la conformité
des premiers niveaux au SMIC

2009 2010 2011

au 31 décembre | au 31 décembre | au 31 novembre | au 31 décembre

Nombre| % |Nombre| % |Nombre, % | Nombre, %
Secteur général dont :
- Premier coefficient = SMIC 139 | 79% | 156 | 89% | 159 | 91 % | 90 | 51 %
- Premier coefficient < SMIC 36 | 21% 19 | 11% 16 9% 85 | 49%
Total secteur général 175 (100% | 175 (100% | 175 (100% | 175 |100 %
Secteur de la métallurgie dont :
- Premier coefficient = SMIC 55 | 81% | 55 | 81%| 59 | 87%| 54 | 79%
- Premier coefficient < SMIC 13 | 19% 13 | 19% 9 | 13% 14 | 21%
Total secteur métallurgie 68 100% | 68 100%| 68 [100% 6 68 100 %
Secteur du BTP dont :
- Premier coefficient = SMIC 49 | 86 % 5 | 98% 5 | 98% 46 | 81 %
- Premier coefficient < SMIC 8 14 % 1 2% 1 2% 11 19 %
Total secteur BTP 57 (100% | 57 |100% | 57 [100% | 57 [100 %

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

|.3. CONCLUSIONS : LA MOBILISATION RESTE FORTE
MAIS DES MARGES DE PROGRES SUBSISTENT

I1.3.1. La dynamique engagée dans les branches
s’est poursuivie en 2011

La nette amélioration de la situation des minima de branches au
regard du SMIC, constatée en 2010, s’est poursuivie en 2011, ce qui
témoigne, tout particulierement dans un contexte économique qui
reste encore difficile dans un certain nombre de branches, de la persis-
tance de la mobilisation des partenaires sociaux.

e Le premier objectif consistant a obtenir que les grilles salariales
conventionnelles débutent au niveau du SMIC a été atteint dans un
nombre de branches en progression constante depuis 2005, ce qui
reflete bien le souci des branches de ne pas laisser leur bas de grille
recouvert par le SMIC.

De nombreuses branches ont intégré le changement de calendrier
de la revalorisation annuelle du SMIC dans leur calendrier de négocia-
tions et, disposant ainsi d'une meilleure lisibilité pour leur négociation
annuelle, ont pu actualiser leur grille a hauteur du SMIC revalorisé au
1er janvier 2011 des le premier trimestre.
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Bien que la dynamique de négociation engagée dans les branches
reste intacte, I'amélioration de la situation au 30 novembre 2011
apparait toutefois plus modérée que l'année précédente (le premier
coefficient est conforme au SMIC dans 91 % de branches contre 89 %
et 2010 et 79 % en 2009). En effet, la marge de progression diminue
d’année en année et une amélioration quantitative des résultats devient
tres difficile a atteindre des lors que plus de neuf branches sur dix
parviennent chaque année a disposer d'une grille démarrant au moins
au niveau du SMIC, d’autant plus que les branches qui n'y parviennent
pas ne sont généralement pas les mémes d’'une année sur l'autre.

Par ailleurs, la situation au 31 décembre apparait peu pertinente
pour juger de la mobilisation des branches a maintenir leur bas de
grille en conformité avec le SMIC car elle est anormalement dégradée
du fait de la revalorisation du SMIC intervenue au 1¢ décembre,
laissant trop peu de temps aux branches pour actualiser leur grille
avant la fin de I'année. De nombreuses branches ont préféré grouper
dans une méme négociation la prise en compte des revalorisations du
SMIC de décembre 2011 et janvier 2012 et ont ainsi conclu des accords
des le tout début de 'année 2012. On peut citer par exemple des
branches dont le bas de grille avait été rattrapé par le SMIC revalorisé
au ler décembre (aéraulique, fabrication de l'ameublement, négoce du
bois, boulangerie artisanale, cuirs et peaux, commerce des [ruits et
legumes, maroquinerie, négoce des matériaux de construction, produits
a usage pharmaceutique, tracteurs, volailles, etc.) ainsi que deux
branches qui faisaient partie des 16 branches dont le premier coeffi-
cient restait inférieur au SMIC au 30 novembre 2011 (espaces de loisirs,
commerce de I’horlogerie bijouterie).

e L'objectif qualitatif, consistant a renouer le dialogue la ou il était
devenu inexistant ou totalement bloqué a également été atteint dans la
quasi-totalité des branches et les blocages persistants sont de moins en
moins nombreux.

L’action du Comité de suivi de la négociation salariale permet en
effet, au travers du suivi individualisé de chaque branche présentant
un minimum conventionnel inférieur au SMIC, de dégager avec
I'ensemble des partenaires sociaux les leviers d’action les plus efficaces
pour réenclencher les négociations et lever les blocages. Les
nombreuses rencontres organisées avec les branches en difficulté ou la
désignation de présidents de commission mixte pour accompagner les
partenaires sociaux dans la négociation constituent ainsi des outils
efficaces de la politique menée pour dynamiser les négociations de
branche.
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Les branches qui étaient en difficulté les années précédentes et
avaient fait l'objet d’une attention particuliere dans le cadre du Comité
de suivi sont majoritairement parvenues a relancer la négociation et a
actualiser leur grille. Si pour certaines il s’agissait de difficultés
ponctuelles, pour d’autres le blocage était plus ancien et persistait
méme parfois depuis plusieurs années comme dans le commerce
succursaliste de I'babillement ou le dernier accord salarial remontait a
2000 et qui est parvenu a conclure un accord en 2009, puis a2 maintenir
le bas de grille au niveau du SMIC depuis.

Plus particuliecrement en 2011, la situation de blocage a été levée
dans sept des neuf branches estimées en difficulté lors de la réunion
du Comité de suivi du 24 juin : des accords ont ainsi pu étre conclus
dans les sociétes d’autoroutes et les organismes de formation ou le
dernier accord remontait a 2009 ainsi que dans les branches de la
distribution directe et des prestataires de services du secteur tertiaire
ou aucun accord n’avait été conclu depuis 2008.

Dans l'édition, ou le dernier accord remontait a 2007, apres que les
représentants des employeurs et des salariés ont été recus a plusieurs
reprises a la DGT, les négociations ont repris et deux accords ont été
signés en juin et septembre 2011. Enfin, les ports autonomes qui
concluaient régulierement des accords dont les premiers coefficients
étaient inférieurs au SMIC sont désormais couverts par la nouvelle
convention collective unifiée des ports et manutention signée le
15 avril 2011 (qui regroupe aussi la manutention portuaire) et les
minima ont été revalorisés par un accord du 24 octobre 2011.

Par ailleurs, un avenant du 13 avril 2011 rattache désormais les
entreprises de la fabrication d’articles de papeterie (ou le dernier
accord remontait a 2009 et le précédent a 2006) a la convention collec-
tive des industries du cartonnage et la branche n’existe plus en tant
que telle.

Il convient surtout de souligner I'obtention de résultats durables
dans la majorité des branches ayant surmonté une situation de
blocage. Ces branches, soucieuses d’éviter un nouveau décrochage des
premiers niveaux de leur grille par rapport au SMIC, sont particuliere-
ment vigilantes et poursuivent leurs efforts afin de réactualiser leur
grille rapidement a chaque relevement du SMIC.

En effet, les branches en difficulté sont rarement les mémes dune
année sur l'autre, les branches parvenant généralement a actualiser
leurs grilles au moins tous les deux ans. Ainsi, sur les 19 branches dont
la grille démarrait en dessous du SMIC au 31 décembre 2010, seule la
branche du commerce de gros de la confiserie est encore dans cette
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situation fin 2011 (sur 36 branches dont la grille comportait au moins
un coefficient inférieur au SMIC au 31 décembre 2009, sept ¢Etaient
encore dans cette situation au 31 décembre 2010).

e Par ailleurs, comme les années précédentes, I'analyse des accords
conclus a permis de mettre en évidence un certain nombre de clauses
intéressantes ou “bonnes pratiques” qui témoignent de la volonté des
branches de mener une politique salariale attractive.

De nombreuses branches ont affirmé, dans des accords conclus
antérieurement mais toujours d’actualité, leur engagement de négocier
des premiers niveaux de salaires minima a un montant au moins égal
au SMIC (négoce des bois d'ceuvre et derivées, coopératives de consom-
mation, immobilier, produits alimentaires élaboreés, produits du sol,
restaurants de collectivites, industrie du sucre, transports aériens, fabri-
cation mécanique du verre, vins et spiritueux, agences de voyage, etc.)
voire a un niveau supérieur comme dans la manutention et le
nettoyage dans les aéroports de la région parisienne ou les hotels, cafes,
restaurants ou 'accord du 15 décembre 2009 prévoit que le salaire du
premier niveau de la grille doit étre au moins égal a 1,01 SMIC.

Chaque année, les partenaires sociaux affichent aussi fréquemment
cette volonté de disposer d’'une grille démarrant au moins au niveau
du SMIC en insérant, dans leurs accords, des clauses de rendez-vous
garantissant 'ouverture rapide de nouvelles négociations au cas ou le
ou les premiers coefficients de leur grille seraient rattrapés par le SMIC.
En 2011, on peut ainsi citer les services de l'automobile, les sociétés
d’autoroutes, les bureaux d’études techniques, le commerce de gros,
I'import export, la manutention ferroviaire, les prestataires de services
du secteur tertiaire, les entreprises de propreté ou les tissus, tapis, linge
de maison.

Plus généralement, de nombreuses branches inserent dans leurs
accords des clauses de rendez-vous prévoyant la prochaine négocia-
tion salariale (une cinquantaine de branches chaque année). La plupart
réintroduisent systématiquement cette clause dans chaque accord
salarial comme par exemple U'industrie pharmaceutique, les entreprises
de propreté, 'import export, les bureaux d’études techniques, les
sociétes d’autoroutes ou la manutention ferroviaire. D’autres n’y ont
recours que ponctuellement : parmi celles ayant prévu une clause de
rendez-vous en 2011 alors qu’elles ne l'avaient pas fait depuis au
moins 2008, on peut citer 'industrie chimique, les fleuristes, les
organismes de formation, les prestataires de services du secteur tertiaire
ou la récupération.
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L'ouverture des négociations est le plus souvent déclenchée
automatiquement, a une date ou une période fixée a I'avance (souvent
en début ou en fin d’'année depuis le changement de calendrier de
revalorisation du SMIC), pour permettre aux négociateurs de prendre
en compte rapidement le nouveau montant du SMIC comme dans les
cabinets d’avocats, la blanchisserie, le commerce de détail de la chaus-
sure, le commerce de détail non alimentaire, les eaux et boissons sans
alcool, Vindustrie de I'babillement, U'bétellerie de plein air, Vindustrie
laitiere, la médecine du travail, V'industrie pharmaceutique, la
publicité, la logistique communication directe, les transports aériens,
les vins de Champagne, etc.

Dans d’autres branches, 'ouverture de nouvelles négociations n’est
pas systématique mais peut étre liée a I'impact de la prochaine revalo-
risation du SMIC sur le bas de la grille, comme évoqué précédemment,
ou bien dépendre d'une autre condition comme I'évolution du SMIC
(dans la restauration rapide, 'accord du 24 janvier 2011 prévoit une
nouvelle négociation si la progression annuelle du SMIC est supérieure
a 1,8 %), l'existence de plus d’'une revalorisation du SMIC dans I'année
(gardiens concierges, fleuristes) ou I'évolution des prix (industrie
chimique, industries charcutieres, répartition pharmaceutique, entre-
prises de propreté, publicite, vins et spiritueux).

Enfin, certaines branches affichent aussi leur préoccupation de
préserver les écarts hiérarchiques ou méme de les élargir. Outre les
branches déja engagées dans des démarches de maintien ou de restau-
ration des écarts hiérarchiques par des accords conclus antérieurement
dont les effets perdurent (les eaux et boissons sans alcool, le transport
aérien ou le commerce de gros des 2000, les vins et spiritueux ou les
produits alimentaires ¢laborés en 2007, les agences de voyage ou
I'immobilier en 2008, les cafétérias ou la publicité en 2009, les hotels,
cafes, restaurants des 2009 puis engagement renouvelé en 2010), on
peut citer 'accord conclu le 24 janvier 2011 dans la restauration rapide
par lequel les partenaires sociaux s'engagent a maintenir, sur 'année
2012, un écart de 4 % entre le bas de grille et le niveau II échelon 3,
sous réserve d'une revalorisation annuelle du SMIC inférieure ou égale
a 1,8 %. L'écart sera de plus porté a 5 % et 6 % les deux années
suivantes, sous la méme réserve. De méme, dans l'accord du 16 juin
2011 signé dans la publicite, les parties conviennent d’ouvrir en mars
2012 des négociations sur les écarts de salaires minima conventionnels
entre les différents niveaux de la grille. Enfin, dans la manutention et
le nettoyage dans les aéroports de la région parisienne, I'accord du
10 octobre 2011 proroge, jusqu’en octobre 2012, les engagements pris
antérieurement quant au maintien de I'éventail ouvrier et de I'écart
entre le SMIC et le premier coefficient de la grille.
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I1.3.2. Des marges de progreés subsistent

1.3.2.1. Les premiers niveaux des grilles conventionnelles sont
Dpeériodiquement 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 un certain nombre d’entre
elles la persistance d'une situation récurrente de décalage, souvent de
plusieurs mois, entre le calendrier de conclusion des accords dans les
branches et le calendrier de revalorisation du SMIC, décalage qui
constitue la problématique essentielle dans un grand nombre de
branches.

En effet, le premier niveau des grilles est le plus souvent calé sur le
montant du SMIC en vigueur. Ainsi, au 30 novembre 2011, on constate
que 34 % des accords de branche ont fixé un bas de grille compris
entre le SMIC revalorisé au 1¢ janvier et le SMIC + 1 % (contre respec-
tivement 40 % et 36 % au 31 décembre 2009 et 2010) parmi lesquels
25 % étaient chaque année compris entre le SMIC et le SMIC + 0,5 %.

Peu de branches prévoient un écart par rapport au SMIC de plus de
2 % qui pourrait vraisemblablement leur permettre, en cas de revalori-
sation du SMIC, de maintenir leur bas de grille en situation de confor-
mité. Elles sont toutefois plus nombreuses au 30 novembre 2011 (46 %
contre environ un tiers les deux années précédentes) car celles qui ont
tenu leurs négociations au second semestre ont pu anticiper au moins
partiellement la revalorisation du SMIC de décembre qui était attendue
depuis quelques mois.

Au 31 décembre 2011 toutefois, suite a 'augmentation du SMIC de
2,1 %, de nombreuses branches n’ont pas eu le temps d’actualiser leur
grille avant la fin de 'année et voient leurs premiers niveaux rattrapés
par le SMIC.
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Répartition des branches du secteur général selon le montant
du 1¢" niveau par rapport au SMIC (en %)

2009 2010 2011
au 31 décembre | au 31 décembre | au 31 novembre | au 31 décembre
< 95 % du SMIC 2,9 2,3 0,6 0,6
Entre 95 et 99,5 % 12,0 34 8,6 43,4
Entre 99,5 % et 100 % 5,7 5,1 0,0 5,1
Entre 100 % et 100,5 % 24,6 24,6 25,7 12,0
Entre 100,5 % et 101 % 15,4 10,9 8,0 57
Entre 101 % et 102 % 9,7 17,1 10,9 6,3
Entre 102 % et 103 % 9,7 11,4 149 8,0
Entre 103 % et 104 % 4,0 6,9 9,1 3,4
Entre 104 % et 105 % 2,3 5,1 6,9 1,7
>105% 13,7 13,1 15,4 13,7

Source : ministére du Travail, de 'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)
Le double trait horizontal marque la limite entre les branches dont la grille démarre en dessous du SMIC
(au-dessus du trait) et celles dont I'intégralité de la grille est conforme au SMIC (en dessous du trait).

Ces données témoignent de l'extréme vulnérabilité des premiers
niveaux des grilles qui, dans de nombreuses branches, sont appelés a
étre dépassés par le nouveau montant du SMIC a chaque revalorisation
de ce dernier.

Généralement, a peine un peu moins de la moitié des branches
parviennent a maintenir leur bas de grille au niveau du SMIC apres
chaque revalorisation. Ainsi, si 91 % des branches du secteur général
disposaient d'une grille commencant au moins au niveau du SMIC au
30 novembre 2011, elles n’étaient plus que 45 % au 1¢ décembre 2011
a débuter au niveau du nouveau montant du SMIC et 42 % au
1er janvier 2012, la faible revalorisation du SMIC (0,3 %) n’ayant
entrainé qu'une aggravation modérée de la situation d’autant que les
branches qui ont conclu un accord en décembre 2011 ont générale-
ment intégré dans une méme négociation les deux revalorisations
successives du SMIC de décembre 2011 et janvier 2012. Au 1¢ janvier
2010 toutefois, plus de la moitié des branches (55 %) conservaient un
premier coefficient au niveau du SMIC, la faible revalorisation du SMIC
ayant pu étre anticipée par un nombre plus important de branches.
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Evolution du pourcentage de branches du secteur général
ayant au moins un niveau inférieur au SMIC avant et aprés
chaque revalorisation du SMIC

Avant la revalorisation du SMIC Aprés la revalorisation du SMIC
au 31 décembre 2009 79 % 1er janvier 2010 55 %
au 31 décembre 2010 89 % 1er janvier 2011 46 %
au 30 novembre 2011 91 % 1er décembre 2011 45 %
au 31 décembre 2011 51 % 1er janvier 2012 42 %

Source : ministére du Travail, de I'Emploi et de la Santé — DGT (BDCC)

Toutefois, dans de nombreuses branches, le rattrapage ne s’effectue
parfois qu’apres un laps de temps de quelques semaines, voire
quelques mois, pendant lesquels le bas de grille reste inférieur au
SMIC.

Le changement de calendrier de la revalorisation du SMIC contribue
a réduire ce laps de temps, les négociations étant plus souvent
programmées en janvier ou février qu’en juillet ou ao(t et 'on constate
que la part des accords signés en début d’année est en accroissement
depuis 2010.

Une réponse a ce probleme de calendrier consiste par ailleurs a
insérer dans les accords des clauses de rendez-vous prévoyant une
ouverture automatique des négociations des que les premiers coeftfi-
cients se trouvent dépassés par le SMIC, permettant ainsi de remettre
rapidement a niveau les bas de grilles apres la revalorisation du SMIC.

Néanmoins, ce type de clauses n’étant pas assez généralisé dans les
branches, l'article 44 de la loi n° 2012-387 du 22 mars 2012 relative a la
simplification du droit et a l'allégement des démarches administratives
a introduit dans le Code du travail un nouvel article L.2241-2-1 qui vise
a accélérer l'actualisation des grilles salariales de branche lorsque, suite
a une revalorisation du SMIC, certains niveaux de celles-ci sont
rattrapés par le montant du SMIC. Il institue ainsi une obligation
d’ouvrir des négociations salariales de branche dans un délai de trois
mois des lors que la grille des minima conventionnels applicable a la
branche présente au moins un coefficient inférieur au SMIC. En cas
d’inaction de la part des organisations patronales, les organisations
syndicales de salariés peuvent demander 'ouverture des négociations
sous quinze jours.
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1.3.2.2. Des points de blocage persistent dans quelques branches

Quelques branches, de moins en moins nombreuses, restent en
difficulté de facon durable et ne parviennent pas a conclure d’accord
salarial. Certaines ont pourtant fait '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 (DGT) permettant d’identifier les
points de blocage.

Dans certaines, le blocage est relativement ancien :

e la branche de la parfumerie, ou le dernier accord salarial remonte
a 2004 et qui faisait déja partie des branches identifiées en octobre
2007 comme présentant des difficultés récurrentes dans les négocia-
tions, n’est pas encore parvenue a dépasser cette situation depuis, bien
que les partenaires sociaux aient €té recus a plusieurs reprises a la
DGT. Bien quune recommandation patronale du 21 octobre 2011 ait
actualisé la grille 2 hauteur du SMIC de janvier 2011, les négociations
sur les salaires et les classifications sont bloquées alors que la conven-
tion, dénoncée depuis juillet 2008, a cessé¢ de produire ses effets le
28 octobre 2011. 1l parait désormais nécessaire que le niveau confé-
déral se mobilise sur le sujet pour avancer ;

e les coopératives de consommation ou le dernier accord salarial
remonte 2 2008 et ou les minima conventionnels n'ont été revalorisés
que par des recommandations patronales émises en 2009 et 2010. Lors
de la réunion du Comité de suivi du 8 décembre 2011, il a été décidé
qu’'a l'avenir, les négociations dans la branche se dérouleraient en
commission mixte paritaire et un président a été nommé pour tenter
de faciliter la reprise du dialogue social ;

e le commerce de gros de la confiserie, branche introduite en 2010
dans I'échantillon, ou aucun accord de salaire n’a été conclu depuis
1999, faute de négociation, et ou la grille est encore en francs. Apres
avoir clairement identifié les organisations patronales concernées, le
dialogue social devra reprendre rapidement dans cette branche. La
Direction générale du travail est a la disposition des partenaires
sociaux pour les accompagner dans leur démarche.

Quelques branches semblent connaitre des blocages plus récents et
le Comité de suivi a prévu qu’elles seraient recues a la DGT afin de
faire le point sur leur situation, mettre a jour les raisons du blocage et
envisager les solutions qui pourraient y étre apportées :

e les cafeétérias, ou aucun accord salarial n’a été signé depuis 2009
et ou les salaires minima n’ont été revalorisés que par une recomman-
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dation patronale émise en 2010, les négociations pour 2011 ayant de
nouveau échoué ;

e la branche de la coiffure, ou un accord avait été conclu en 2010,
mais ou les négociations pour 2011 ont échoué du fait de dissensions
au sein du college employeur ;

e les salariés du particulier employeur ou le dernier accord du
8 avril 2010, dont l'effet est li¢ a I'extension, n’a pas encore été étendu
car lié a T'accord de classifications du méme jour, dont I'extension est
conditionnée a la rédaction d'un document explicatif visant a faciliter
la mise en ceuvre de 'accord ;

e le commerce des articles de sport et des équipements de loisirs ou,
bien que la grille ait été régulierement réactualisée par trois recom-
mandations patronales successives (la derniere en date du 5 avril 2011
fixait le premier coefficient au niveau du SMIC de janvier 2011), aucun
accord salarial n’a pu étre signé depuis septembre 2007.

Enfin, en ce qui concerne le commerce de la papeterie ou les
négociations se déroulent en commission mixte paritaire, il a été
demandé au président de commission mixte de mettre les salaires a
I'ordre du jour de la prochaine réunion de négociation afin d’éviter le
risque de décrochage, aucun accord salarial n’ayant été conclu en
2011.

13.2.3. Le probleme du resserrement des éventails de salaires
reste d’actualité malgré la stabilité des éventails ouvriers
et employés enregistrée en 2011

Pour les branches qui parviennent a conclure un accord, une autre
difficulté tient au fait que celles qui font ’effort d’accorder des
augmentations élevées afin de replacer leurs premiers coefficients au
niveau du SMIC ne répercutent pas systématiquement l'intégralité de
ces augmentations sur le reste de la grille, ce qui conduit 2 un resserre-
ment des éventails de salaires.

Le tassement des grilles est un probleme crucial qui devient de plus
en plus souvent un point de blocage dans les négociations, les organi-
sations syndicales de salariés étant tres attachées au maintien des
écarts hiérarchiques issus des grilles de classification, seuls garants
d'un véritable déroulement de carriere pour les salariés.

C’est pourquoi, relayant les demandes des partenaires sociaux, le

ministre a souhaité (lors de la réunion de la Commission nationale de
la négociation collective du 14 décembre 2010) que le suivi des
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éventails fasse partie des éléments d’appréciation de la situation de
chaque branche afin de veiller a ce que la prise en compte des revalo-
risations du SMIC dans les négociations salariales ne conduise pas a un
tassement des grilles de salaires. Ce suivi de I'évolution des éventails,
branche par branche, permet ainsi de valoriser les efforts des branches
qui respectent le SMIC tout en préservant leur éventail de salaires ou
au contraire de relativiser la conformité au SMIC de celles qui n’attei-
gnent cet objectif qu’au prix d'un resserrement des éventails.

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 I'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. 'éventail des salaires ainsi mesuré correspond alors aux écarts de
rémunérations qui seraient observés si les salariés étaient effectivement
rémunérés au salaire conventionnel correspondant a leur position dans la grille
de classification des emplois, borné, pour le niveau le plus bas, par le montant
du SMIC. Dans une branche donnée, I'absence de relevement des minima
conventionnels aprés une revalorisation du SMIC conduit mécaniquement a un
resserrement de |'éventail ainsi calculé.

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

En 2011, la situation au 31 décembre apparait, la encore, peu perti-
nente pour mesurer I'évolution des écarts hiérarchiques car, compte
tenu de la méthodologie utilisée qui consiste a remplacer tout salaire
minimum inférieur au SMIC par le montant du SMIC (voir encadré ci-
dessus), les branches qui ne sont pas parvenues a actualiser leurs
grilles avant la fin de I'année ont vu leur éventail se resserrer mécani-
quement suite a la revalorisation du SMIC du 1¢ décembre. Afin de
neutraliser cette difficulté, ce sont les données mesurées au
30 novembre qui sont présentées pour 'année 2011.

Apres avoir connu un resserrement léger mais continu pendant
plusieurs années, les éventails de salaires moyens, toutes branches
confondues, se sont globalement stabilisés depuis 2007, du moins en
ce qui concerne les ouvriers, les employés et les professions intermé-
diaires. Comme cela a été souligné dans I'étude concernant I'évolution
des éventails de salaires de 2007 a 2010, présentée aux partenaires
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sociaux lors de la réunion du Comité de suivi de la négociation
salariale du 24 juin 2011, on observe toutefois, année apres année, un
léger resserrement des éventails de salaires des cadres du bdtiment et
des travaux publics.

Les écarts de salaires mesurés au 30 novembre 2011 confirment
cette tendance, les éventails mesurés étant quasiment identiques par
rapport a I'année précédente. Mises a part de rares évolutions de
0,01 point liées a des questions d’arrondis®® et ne témoignant donc pas
de réelles évolutions, on note toutefois, cette année encore, un léger
resserrement de 1'éventail pour les cadres du bdtiment et des travaux
publics (2,34 en 2011 contre 2,35 en 2010) qui se répercute sur I'éven-
tail pour les cadres tous secteurs confondus (2,43 en 2011 contre 2,44
en 2010).

6) Par exemple, I’éventail salarial des professions intermédiaires, tous secteurs confondus,
est passé de 1,397 (soit 1,40) en 2010 a 1,393 (soit 1,39) en 2011.

356 LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2011



Evolution des éventails moyens de salaires dans les branches

de plus de 5 000 salariés par catégories socioprofessionnelles

et par secteurs d’activité (pondérés par les effectifs couverts)
au 31 décembre de chaque année de 2007 a 2010 et au 30 novembre 2011

Max ouvrier/ | Max employé/ Max PI/ Max cadres/ | Max. cadres/
min ouvrier | min employé min Pl min cadres min0ou E

2007

Secteur général 1,13 1,07 1,33 2,14 2,88

Métallurgie 1,14 1,08 1,80 3,81 3,81

Batiment 1,47 1,21 1,50 2,43 2,89

et travaux publics

Total 1,20 1,07 1,41 2,51 3,02
2008

Secteur général 1,14 1,08 1,32 2,14 2,87

Métallurgie 1,15 1,09 1,79 3,78 3,78

Batiment 1,48 1,25 1,37 2,41 2,86

et travaux publics

Total 1,21 1,07 1,40 2,50 3,01
2009

Secteur général 1,14 1,07 1,32 2,13 2,98

Métallurgie 1,14 1,08 1,79 3,53 3,76

Batiment 1,48 1,24 1,37 2,40 2,87

et travaux publics

Total 1,20 1,07 1,40 2,44 3,03
2010

Secteur général 1,13 1,08 1,32 2,16 2,92

Métallurgie 1,14 1,08 1,79 3,53 3,77

Batiment 1,48 1,24 1,37 2,35 2,87

et travaux publics

Total 1,21 1,08 1,40 2,44 3,03
2011

Secteur général 1,13 1,08 1,32 2,16 2,92

Métallurgie 1,14 1,08 1,79 3,53 3,77

Batiment 1,48 1,24 1,37 2,34 2,87

et travaux publics

Total 1,21 1,08 1,39 2,43 3,03

Source : ministére du Travail, de 